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Skripsi yang berjudul “Pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Lingkungan 
Kerja terhadap Loyalitas Guru Genius di Yatim Mandiri Surabaya” ini merupakan 
hasil penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menjawab pertanyaan tentang bagaimana 
pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas Guru Genius di 
Yatim Mandiri Surabaya.  
Metodologi penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif yang 
menekankan analisisnya pada data numerikal (angka) yang diolah dengan metode 
statistika. Penelitian ini dilakukan untuk meneliti pengaruh kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja terhadap loyalitas Guru Genius di Yatim Mandiri Surabaya. 
Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner, observasi, dan wawancara. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh dengan jumlah sampel sebanyak 
18 responden. Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi berganda melalui 
aplikasi PASW Statistics 18. 
Kesimpulan dari hasil tersebut adalah variabel kompensasi dan motivasi tidak 
berpengaruh terhadap loyalitas, sedangkan variabel lingkungan kerja berpengaruh. Dan 
terdapat pengaruh secara simultan antara variabel kompensasi, motivasi, dan lingkungan 
kerja terhadap variabel loyalitas. 
Saran untuk penelitian selanjutnya yang meneliti di sebuah yayasan atau 
organisasi sosial dengan mengambil sampel yang jumlah karyawannya lebih banyak lagi 
serta pernyataan dalam kuesioner dibuat dengan bahasa yang lebih mudah dipahami. 
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A. Latar Belakang 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan sebuah proses untuk memperoleh, 
melatih, menilai, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, serta 
memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan, dan masalah keadilan.
1
 
Pada sebuah organisasi, sumber daya manusianya adalah anggota organisasi itu 
sendiri. Begitu pula dengan perusahaan, karyawan adalah bagian dari sumber daya 
manusianya. Menurut Basir Barthos dalam bukunya, karyawan adalah mereka yang 
bekerja pada orang lain atau instansi perusahaan dengan menerima upah/gaji baik 
berupa uang maupun barang.
2
 Karyawan disebut sebagai kekayaan utama suatu 
perusahaan, karena tanpa keikutsertaan mereka, aktivitas perusahaan tidak akan 
terjadi. Karyawan turut andil dalam berperan aktif untuk menetapkan rencana, sistem 
proses, dan tujuan yang ingin dicapai. Mereka adalah penjual jasa (pikiran dan 
tenaganya) dan mendapat kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. 
Mereka wajib dan terikat untuk mengerjakan pekerjaan yang diberikan dan berhak 
memperoleh kompensasi sesuai dengan perjanjian.
3
 
Karyawan merupakan bagian yang tidak bisa dipisahkan dari perusahaan, karena 
karyawan sebagai pelaksana atau orang yang mengoperasikan jalannya sebuah 
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perusahaan. Karyawan juga sebagai salah satu asset utama yang dimiliki untuk 
tercapainya target atau tujuan perusahaan. Karyawan merupakan sebuah roda 
penggerak sebuah aktivitas yang ada di perusahaan. Mereka mempunyai pikiran, 
perasaan, keinginan, status, dan latar belakang pendidikan, usia, dan jenis kelamin 
yang heterogen yang dibawa ke dalam organisasi perusahaan.
4
 
Jika dilihat dari lamanya waktu bekerja, karyawan dibagi menjadi dua, yaitu 
karyawan tetap dan karyawan tidak tetap. Berdasarkan posisinya, karyawan dibagi 
menjadi dua yakni karyawan operasional dan karyawan manajerial. Karyawan 
operasional adalah karyawan yang secara langsung mengerjakan sendiri pekerjaannya 
sesuai dengan perintah atasan. Sedangkan karyawan manajerial adalah karyawan yang 
berhak untuk memberikan perintah kepada bawahannya untuk mengerjakan sebagian 
pekerjaannya dan dikerjakan sesuai dengan yang diperintahkannya. Mereka mencapai 
tujuannya melalui kegiatan-kegiatan orang lain. Hal inilah yang membedakan 
karyawan dengan pimpinan di organisasi yang lebih kepada pengelolaan dan 
perencanaan suatu perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu untuk 
mempertahankan karyawan terbaiknya, karena hal tersebut merupakan upaya untuk 
mencegah karyawan tersebut resign di tengah jalan dan tidak memenuhi kontrak kerja 
yang sudah ditentukan. Sehingga diperlukan pemahaman terhadap kebutuhan 
karyawan dan kemampuan mereka untuk menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif, yang dapat membuat mereka merasa termotivasi secara internal agar 
membuat karyawan tersebut memiliki keinginan bertahan lama di perusahaan dan 
dapat melahirkan karyawan yang loyalitas terhadap perusahaan. 
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Karyawan manajerial sendiri dibagi lagi menjadi dua, yaitu manajer lini dan 
manajer staf. Manajer lini adalah seorang pemimpin yang mempunyai wewenang lini 
(line authority), berhak dan bertanggung jawab langsung merealisasikan tujuan 
perusahaan. Sedangkan manajer staf adalah pemimpin yang mempunyai wewenang 
staf (staff authority) yang hanya berhak memberikan saran dan pelayanan untuk 
memperlancar penyelesaian tugas-tugas manajer lini.
5
 
Organisasi dikelola oleh berbagai manusia. Dipandang dari seluruh pengelolaan 
sumber daya, mengelola manusia adalah kegiatan yang paling vital. Tanpa adanya 
berbagai manusia tidak mungkin ada organisasi. Dan, organisasi butuh berbagai 
manusia, sedangkan berbagai manusia butuh organisasi. 
Dalam sebuah organisasi/perusahaan ditemukan perilaku manusia yang berbeda-
beda. Jika perilaku manusia di dalam perusahaan itu baik dan seimbang, maka dapat 
tercapainya keharmonisan sistem perusahaan secara utuh, yang memiliki arti dan 
kemaslahatan kehidupan manusia. Untuk itu diperlukannya pemahaman terkait 
perilaku organisasi yang baik. 
Perilaku organisasi adalah sebuah bidang studi yang menyelidiki pengaruh yang 
dimiliki baik oleh individu, kelompok, maupun struktur terhadap perilaku dalam 
organisasi, dengan bertujuan untuk menerapkan ilmu pengetahuan semacam ini guna 
meningkatkan keefektifan suatu organisasi.
6
 Perilaku organisasi sangat terkait dengan 
studi mengenai apa yang dilakukan individu dalam suatu organisasi dan bagaimana 
perilaku mereka dapat mempengaruhi kinerja perusahaan maupun loyalitas mereka 
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terhadap organisasi. Hal ini pun menekankan pada perilaku yang bersangkutan dengan 
pekerjaan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja. 
Perilaku menunjukkan perubahan dan kelakuan tertentu dari manusia, terutama 
terkait dengan interaksinya dengan pihak lain di dalam organisasi, atau dapat diartikan 
bagaimana cara seseorang untuk berkelakuan atau bertindak. Perilaku adalah sebuah 
reaksi atau tanggapan seseorang terhadap lingkungan yang dipengaruhi oleh 
kepribadiannya (personality). Sedangkan kepribadian adalah suatu keberadaan 
karakteristik yang unik seperti sikap, skill dan values pada setiap diri manusia yang 
mencerminkan dirinya. Dengan kata lain, perilaku merupakan sebuah fungsi dari 
kepribadian yang berinteraksi dengan situasi/lingkungan sehingga tampak dan 
mempengaruhi kinerja. Dengan demikian perilaku seseorang yang menghasilkan 
kinerja unggul dan terjadi berulangkali melebihi batasan standar tertentu seperti jenis 
dan peran, atau situasi maupun kondisi tertentu disebut kompeten.
7
 
Perilaku manusia memainkan peran sentral, kritikal dan berdampak luas dalam 
menentukan sebuah pilihan perubahan, baik untuk meraih kesuksesan maupun untuk 
mengatasi berbagai kesulitan dan persoalan yang dihadapi. Dalam analisis job, peran 
menggambar bagian yang dimainkan oleh orang-orang dalam memenuhi sasarannya 
dengan bekerja secara kompeten dan fleksibel dalam konteks sasaran organisasi, 
struktur, dan prosesnya. 
Dalam memilih maupun melakukan suatu pekerjaan, maka karyawan memiliki 
tujuan untuk memenuhi kebutuhannya. Kebutuhan manusia sendiri terdiri atas 
kebutuhan fisik (seperti: makan, papan, pakaian) dan kebutuhan non fisik seperti 
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 Akhmad Affandi,  Loyalitas Karyawan Yang Bekerja Puluhan Tahun, (Surabaya : UINSA, Fakultas 
Psikologi dan Kesehatan, 2014), 9. 

































kebutuhan untuk berinteraksi dengan orang lain, motivasi, dan lingkungan kerja yang 
baik. Pada dasarnya, manusia bekerja karena ada sesuatu yang hendak dicapainya 
dengan harapan bahwa aktivitas kerja yang dilakukan akan membawanya kepada 
suatu keadaan yang lebih memuaskan dibandingkan keadaan sebelumnya. Maka dari 
itu, penting bagi sebuah perusahaan dalam menumbuhkan loyalitas terhadap seluruh 
karyawannya. Loyalitas karyawan ini sangat penting bagi perusahaan, karena dengan 
memiliki karyawan yang loyalitas terhadap perusahaan, maka diharapkan bahwa 
karyawan bisa bekerja keras dengan memberikan hasil yang terbaik demi tercapainya 
tujuan sebuah perusahaan. Menurut Hasibuan, loyalitas adalah salah satu unsur 
penting dalam penilaian karyawan yang meliputi kesetiaan terhadap pekerjaan, 
jabatan, maupun organisasi.
8
 Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan 
menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari berbagai 
ancaman dari orang-orang yang tidak bertanggungjawab. 
Ukuran loyalitas karyawan terhadap organisasi tidak hanya sekedar kesetiaan fisik 
atau keberadaaan tetapnya di dalam organisasi, namun juga termasuk pikiran, 
perhatian, gagasan, serta dedikasinya yang diberikan sepenuhnya kepada perusahaan. 
Loyalitas para karyawan juga bukanlah sekedar menjalankan semua tugas serta 
kewajibannya sebagai karyawan yang sesuai dengan uraian-uraian tugasnya atau yang 
biasa kita sebut sebagai job description, melainkan berbuat seoptimal mungkin untuk 
menghasilkan yang terbaik demi terwujudnya tujuan organisasi. Karyawan yang 
memiliki loyalitas tinggi akan sangat diapresiasi oleh perusahaan, karena perusahaan 
hanya membutuhkan karyawan-karyawan yang loyal demi kelangsungan 
                                                          
8
 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia…, 33. 

































organisasinya dalam menentukan maju tidaknya organisasi di masa mendatang dan 
mewujudkan tujuan serta target pencapaian perusahaan. 
Banyak faktor yang menjadikan seorang karyawan menjadi loyal, diantaranya 
adalah kompensasi, motivasi, serta lingkungan kerja yang baik yang diberikan oleh 
perusahaan. Sikap loyalitas karyawan yang tinggi sangat diperlukan untuk menjadi 
tolak ukur karyawan tersebut apakah dapat bekerja tidak hanya untuk dirinya sendiri 
tetapi juga untuk kepentingan organisasi. Loyalitas yang baik berasal dari tingginya 
kesadaran bahwa antara karyawan dengan organisasi merupakan dua pihak yang 
saling membutuhkan. 
Salah satu indikator loyalitasnya karyawan terhadap organisasi adalah adanya 
prestasi kerja yang tinggi. Prestasi kerja ini sangat diperlukan oleh berbagai 
perusahaan. Karyawan yang memiliki prestasi kerja yang tinggi akan selalu sadar 
secara penuh mengenai apa yang menjadi tanggung jawabnya masing-masing, dan 
berusaha melaksanakan semua tugas yang menjadi tanggung jawabnya dengan 
optimal sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk mendapatkan hasil kerja yang 
baik. Sebaliknya, apabila seorang pegawai tidak mempunyai prestasi kerja yang baik, 
ia hanya akan memberikan dampak negatif bagi pegawai itu sendiri maupun kepada 
perusahaan dan lingkungan kerja tempat dimana ia bekerja. Loyalitas karyawan 
merupakan faktor cukup penting demi mendukung keberhasilan suatu pekerjaan 
seseorang baik sebagai individu maupun sebagai seorang anggota suatu organisasi. 
Beberapa akibat dari kurangnya loyalitas yang ada pada karyawan yang tidak 
menguntungkan bagi perusahaan disebabkan oleh kurangnya kompensasi, rendahnya 
motivasi, serta lingkungan kerja yang kurang baik yang diberikan perusahaan pada 

































karyawan dalam bekerja. Semakin tinggi loyalitas para karyawan di suatu organisasi, 
maka semakin mudah pula organisasi tersebut untuk mencapai tujuan serta target yang 
ingin dicapai oleh organisasi, yang telah ditetapkan sebelumnya oleh organisasi. 
Begitu pula sebaliknya, bagi organisasi yang memiliki karyawan dengan loyalitas 
yang kurang, maka organisasi tersebut akan semakin sulit untuk mencapai tujuan serta 
target yang hendak dicapai. 
Maka  peneliti tertarik untuk mengadakan sebuah penelitian pada karyawan tidak 
tetap di Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya, yakni karyawan yang bekerja 
sebagai guru pendamping belajar di salah satu program pemberdayaan yaitu program 
Guru Excellent Yatim Sukses atau biasa kita singkat dengan istilah Genius. Guru 
Excellent Yatim Sukses (Genius) merupakan salah satu program Yatim Mandiri di 
bidang pendidikan yang memberikan manfaat kepada anak-anak yatim di jenjang SD 
untuk mendapatkan bimbingan belajar secara gratis.
9
 Yang mana pada saat awal mula 
berdirinya sering sekali terjadi adanya turn over atau keluar-masuknya guru, yang 
mana mereka mengundurkan diri sebelum masa kontrak habis. Hal ini tentunya 
membuat Yayasan harus segera mencari penggantinya agar sanggar tidak kekosongan 
guru. 
Kedudukan seorang guru Genius di Yatim Mandiri adalah sebagai karyawan tidak 
tetap atau kontrak selama satu tahun dan bisa diperpanjang lagi saat masa kontrak 
telah habis. Meskipun dalam perjanjian kerja telah tertulis kontrak selama satu tahun, 
realitanya tidak sedikit pula yang tetap memperpanjang kontrak untuk menjadi guru 
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hingga bertahun-tahun lamanya. Hal ini sangat berbanding terbalik dengan mereka 
yang memutuskan kontraknya sebelum masa kontrak berakhir. 
Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
terkait apa yang dapat mempengaruhi loyalitas dari seorang guru Genius. Yang mana 
ada yang rela memutuskan kontrak di tengah jalan, namun ada pula yang mampu 
bertahan hingga bertahun-tahun lamanya, maka dalam hal ini penulis mengambil 
sebuah judul penelitian yaitu “Pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Lingkungan 
Kerja terhadap Loyalitas Guru Genius di Yatim Mandiri Cabang Surabaya”. 
Dengan perincian Kompensasi, Motivasi, dan Lingkungan Kerja menjadi variabel 
X atau independen, dan Loyalitas menjadi variabel Y atau dependen. Dimana peneliti 
ingin mengukur dan mengetahui faktor apa yang paling berpengaruh terhadap 
loyalitas guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya. Apakah 
kompensasi, motivasi, ataukah lingkungan kerja. 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, maka 
dapat di ambil rumusan masalah, yaitu: 
1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap loyalitas? 
2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap loyalitas? 
3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas? 
4. Apakah kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
loyalitas? 
 

































C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, maka 
tujuan penelitian ini yaitu: 
1. Untuk mengetahui apakah kompensasi berpengaruh terhadap loyalitas. 
2. Untuk mengetahui apakah motivasi berpengaruh terhadap loyalitas. 
3. Untuk mengetahui apakah lingkungan kerja berpengaruhterhadap loyalitas. 
4. Untuk mengetahui apakah kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap loyalitas. 
 
D. Kegunaan Hasil Penelitian 
Kegunaan dari hasil penelitian ini dibagi menjadi dua bagian, yaitu secara 
teoritis dan secara praktis. Adapun kegunaan hasil penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
1. Secara Teoritis 
a. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pengetahuan 
bagi mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Sunan Ampel 
Surabaya, khususnya pemahaman tentang pengaruh dari kompensasi, 
motivasi, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. 
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan dalam pengembangan 
ilmu pengetahuan tentang pengaruh dari kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. 
2. Secara Praktis 

































a. Bagi Yatim Mandiri Cabang Surabaya, bisa menjadi bahan informasi dan 
evaluasi untuk ke depannya agar lebih baik lagi, terutama dalam hal loyalitas 
Guru Excellent Yatim Sukses (Genius). 
b. Bagi para mahasiswa, merupakan hasil pemikiran yang dapat dipakai sebagai 
tambahan referensi dalam penelitiannya. 
c. Bagi peneliti, merupakan bahan informasi, guna meningkatkan dan menambah 
pengetahuan serta pengalaman dalam studinya dan merupakan salah satu 
sarana untuk mengaplikasikan terhadap ilmu yang diperoleh di bangku kuliah. 
  



































A. Landasan Teori 
1. Kompensasi 
1.1. Definisi Kompensasi 
Menurut Bangun kompensasi merupakan sesuatu yang diterima oleh karyawan 
atas jasa yang telah mereka berikan terhadap pekerjaannya.
10
 
Nitisemito berpendapat bahwa kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan 
oleh perusahaan terhadap para karyawannya, yang dapat dinilai dengan uang dan 
diberikan secara rutin atau tetap.
11
 
Menurut Hasibuan kompensasi adalah segala bentuk imbalan atas jasa yang 




Martoyo berpendapat bahwa definisi dari kompensasi adalah pengaturan dari 
keseluruhan pembalasan jasa bagi karyawan baik yang langsung berupa uang atau 




Dalam bukunya, Dessler mendefinisikan kompensasi adalah semua bentuk 
pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan yang dari hasil pekerjaan 
mereka. Kompensasi dibagi menjadi dua, kompensasi langsung dan kompensasi tak 
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langsung. Kompensasi langsung merupakan pembayaran yang berupa upah, gaji, 
komisi, insentif, dan bonus. Sedangkan kompensasi tak langsung adalah pembayaran 
yang berupa tunjangan-tungangan keuangan seperti asuransi maupun liburan.
14
 
Sedangkan menurut Stone, kompensasi merupakan sebuah pembayaran yang 
diberikan kepada karyawan sebagai bentuk dari balas jasa.
 15
 
Dan menurut Flippo, kompensasi adalah sebuah imbalan yang memiliki sifat 
adil dan layak atas jasa karyawan dalam pencapaiannya terhadap tujuan organisasi.
16
 
Dari beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi 
merupakan sebuah bentuk imbalan atas jasa yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan, baik berupa finansial maupun non finansial. 
1.2. Jenis-Jenis Kompensasi 
Dilihat dari sistem pembayarannya, kompensasi terbagi menjadi 2, yaitu: 
a. Kompensasi langsung, adalah kompensasi yang diberikan secara langsung kepada 
karyawan, baik dalam bentuk gaji pokok tiap bulan maupun berdasarkan kinerja 
(insentif dan bonus). 
b. Kompensasi tidak langsung, merupakan kompensasi yang diberikan dalam wujud 
uang, akan tetapi sistem pembayarannya dilakukan pada peristiwa tertentu yang 
akan terjadi sewaktu-waktu di masa mendatang dan sudah disepakati terlebih 
dahulu sebelumnya. Misal dana pensiun. 
Dilihat dari wujudnya, kompensasi juga terbagi menjadi dua, yakni : 
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a. Kompensasi finansial, merupakan bentuk dari kompensasi yang diberika kepada 
karyawan dalam wujud uang, atas jasa yang telah mereka berikan terhadap 
pekerjaannya. 
b. Kompensasi non finansial, adalah imbalan yang diberikan kepada karyawan tidak 
dalam wujud uang, melainkan imbalan berupa jenjang karir, pekerjaan yang 
menantang, jaminan sosial, dan bentuk-bentuk lainnya yang bisa menimbulkan 




1.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Perumusan Kompensasi 
Menurut Martoyo dalam bukunya Manajemen Sumber Daya manusia, 
ditemukan adanya beberapa faktor yang dapat mempengaruhi perumusan atau 
penetapan sebuah kompensasi, faktor-faktor tersebut adalah sebagai berikut : 
a. Kebenaran dan keadilan. 
Hal ini mengemukakan bahwa dalam pemberian kompensasi kepada karyawan 
harus sesuai dengan kemampuan, pendidikan, jasa, serta kecakapan yang telah 
ditunjukkan karyawan kepada perusahaan. Dengan demikian setiap karyawan dapat 
merasakan bahwa perusahaan telah menghargai jasanya sesuai dengan pandangannya. 
b. Dana perusahaan.18 
Kemampuan perusahaan untuk dapat memberikan kompensasi baik berupa 
finansial maupun non finansial sangat tergantung terhadap dana yang ada untuk 
keperluan tersebut. Tersedianya dana tersebut juga sebagai perolehan dari prestasi-
prestasi kerja yang telah diberikan karyawan kepada perusahaan. Semakin besar 
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pekerjaannya, maka semakin besar pula keuntungan yang diperoleh perusahaan. Dan 
semakin besarnya dana yang tersedia untuk kompensasi, maka semakin baik pula 
pelaksanaan kompensasi tersebut dalam sebuah perusahaan. Begitu pula sebaliknya. 
Semakin kecil pekerjaan karyawan yang berikan kepada perusahaan, semakin kecil 
pula keuntungan yang diperoleh perusahaan. Dan semakin kecilnya dana yang 
tersedia untuk kompensasi, maka semakin buruk pula pelaksanaan kompensasi 
tersebut yang diterapkan dalam sebuah perusahaan. 
c. Serikat karyawan. 
Para karyawan yang tergabung dalam Serikat Karyawan atau Serikat Buruh, juga 
dapat mempengaruhi pelaksanaan maupun penetapan kompensasi dalam perusahaan. 
Hal ini diakibatkan karena serikat tersebut dapat menjadi sebuah kekuatan karyawan 
dalam menuntut perbaikan kompensasi, yang perlu mendapatkan perhatian maupun 
perlu diperhitungkan kembali oleh pimpinan perusahaan. 
Produktivitas kerja. 
Hal ini merupakan faktor yang mempengaruhi penilaian atas prestasi kerja 
karyawan. Sedangkan prestasi kerja karyawan adalah salah satu faktor yang 
diperhitungkan dalam penetapan kompensasi. Karena itu, produktivitas kerja 
karyawan juga turut mempengaruhi pelaksanaan pemberian kompensasi tersebut. 
d. Biaya hidup. 
Untuk menentukan seberapa besarnya kompensasi yang akan diberikan, terutama 
yang berupa gaji maupun upah, seorang pimpinan perusahaan harus memperhatikan 
biaya hidup karyawan beserta keluarganya sehari-hari. Namun dalam pelaksanaannya 
cukup sulit pula untuk menentukan karena biaya hidup seseorang dan keluarganya 

































sehari-hari bersifat relatif, karena tak ada ukuran pasti seberapa besar kebutuhan hidup 
layak itu. 
e. Pemerintah.19 
Pemerintah disini berfungsi untuk melindugi warganya dari kesewenang-
wenangan pimpinan perusahaan yang memberikan kompensasi yang kurang layak. 
Oleh karena itu, pemerintah menentukan standart upah minimum dan standart jam 
kerja karyawan, baik karyawan pria maupun wanita, dewasa maupun anak-anak pada 
batas umur tertentu. 
 
1.4. Fungsi dan Tujuan Pemberian Kompensasi 
Dari uraian-uraian tersebut di atas menggambarkan bahwa semakin jelas betapa 
pentingnya pengaturan kompensasi yang bersifat adil bagi suatu perusahaan. Oleh 
karena itu perlu diketahui apa fungsi dari pemberian kompensasi tersebut dalam suatu 
perusahaan. 
Berbagai fungsi tersebut antara lain adalah : 
a. Sebagai alokasi dana sumber daya manusia secara efisien.20 
Fungsi ini memperlihatkan bahwasanya pemberian kompensasi yang seimbang 
dengan prestasi karyawan yang bagus, maka akan mendorong para karyawan lainnya 
untuk bekerja dengan lebih baik lagi. Dengan begitu maka akan ada peluang bagi 
karyawan lain yang kompensasinya rendah akan naik menjadi tinggi dengan cara 
menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik lagi. 
b. Sebagai penggunaan sumber daya manusia lebih efisien dan efektif. 
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Kompensasi yang tinggi terhadap karyawan dapat mengandung makna bahwa 
perusahaan akan memakai tenaga karyawan tersebut dengan seefektif dan seefisien 
mungkin. Karena dengan hal tersebut, perusahaan akan memperoleh manfaat serta 
keuntungan semaksimal mungkin. Maka disinilah produktifitas dari karyawan sangat 
menentukan perusahaan kedepannya. 
c. Sebagai pendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi.21 
Dengan akibat dari pengalokasian dana dan penggunaan sumber daya manusia 
dalam perusahaan secara efektif dan efisian tersebut, maka diharapkan sistem 
penentuan kompensasi tersebut dapat membantu stabilisasi organisasi dan secara tidak 
langsung bisa membantu mendorong pertumbuhan ekonomi negara secara 
keseluruhan. 
Selain memiliki fungsinya, pemberian kompensasi juga mengandung bermacam-
macam tujuan. Tujuan tersebut antara lain adalah : 
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a. Untuk memenuhi kebutuhan ekonomi. 
Karyawan mendapatkan kompensasi berupa gaji, upah, dan dalam bentuk lainnya 
tak lain adalah demi memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari atau memenuhi 
kebutuhan ekonominya. Dengan mendapatkan kepastian penerimaan gaji atau upah 
tersebut secara periodik, berarti adanya jaminan keamanan ekonominya beserta 
keluarga yang menjadi tanggung jawabnya. 
b. Untuk mengaitkan antara kompensasi dan produktivitas kerja.22 
Jika pemberian kompensasi semakin baik, maka akan mendorong karyawan untuk 
bekerja semakin produktif. Dengan produktivitas kerja yang tinggi, maka biaya 
ongkos karyawan per unit/produksi akan semakin merendah. 
c. Untuk mengaitkan antara kompensasi dan suksesnya perusahaan. 
Semakin besarnya kompensasi yang diberikan perusahaan kepada para 
karyawannya, hal ini menunjukkan bahwa semakin sukses pula perusahaan tersebut. 
Karena pemberian kompensasi yang tinggi hanya mungkin jika pendapatan 
perusahaan yang digunakan untuk alokasi dana pemberian kompensasi semakin besar.  
d. Untuk mengaitkan antara keseimbangan keadilan dan pemberian kompensasi.23 
Mengartikan bahwa pemberian kompensasi yang besar dihubungkan atau 
dibandingkan dengan syarat untuk memperoleh kompensasi yang tinggi tersebut. 
Sehingga adanya keseimbangan antara input maupun output. Input disini adalah 
berupa syarat-syarat, dan output adalah tingginya kompensasi yang diberikan. 
 
1.5. Manfaat Pemberian Kompensasi 






































Selain memiliki fungsi dan tujuan, kompensasi juga memiliki berbagai manfaat 
untuk perusahaan, antara lain adalah sebagai berikut : 
a. Loyalitas karyawan meningkat.  
Pemberian kompensasi yang sesuai akan menumbuhkan rasa memiliki pada 
karyawan, sehingga apabila karyawan sudah merasa memiliki perusahaan, maka 
secara otomatis mereka akan memberikan kinerja yang optimal kepada perusahaan. 
b. Komitmen terhadap perusahaan meningkat. 
Pemberian kompensasi yang sesuai akan membuat karyawan dapat menjaga 
komitmennya seperti yang telah disepakati di awal. 
c. Motivasi kerja meningkat.24 
Pemberian kompensasi yang sesuai juga akan mampu menjadi motivasi dalam diri 
karyawan untuk mengoptimalkan kinerjanya. 
d. Konflik di lingkungan kerja dapat dikurangi. 
Pemberian kompensasi yang sesuai juga mampu untuk meminimalisir terjadinya 
konflik antar karyawan maupun dengan pimpinan. 
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e. Memberikan rasa kebanggaan. 
Pemberian kompensasi yang sesuai dengan kinerja karyawan akan menumbuhkan 
rasa bangga tersendiri bagi karyawan. Mereka akan merasa bahwa kinerjanya selama 
ini dihargai, sehingga mereka terus terdorong untuk memaksimalkan kinerjanya setiap 
hari.  
f. Proses kegiatan perusahaan berjalan lancar.25 
Pemberian kompensasi yang sesuai juga akan dapat memperlancar kegiatan 
perusahaan. Dimana tidak akan ada ancaman-ancaman berupa demo, mogok kerja, 
dan sebagainya yang dilatarbelakangi akibat ketidakpuasan karyawan dalam 
pemberian kompensasi. 
1.6. Prinsip Dasar Pemberian Kompensasi 
Menurut Hasibuan, faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pemberian 
kompensasi adalah sebagai berikut : 
a. Produktivitas kerja karyawan. 
Apabila produktivitas karyawan tinggi, maka akan diimbangi dengan tingginya 
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. 
b. Biaya hidup. 26 
Apabila biaya hidup di suatu daerah itu tinggi, maka kompensasi yang diberikan 
oleh perusahaan juga menyesuaikan dengan kebutuhan hidup layak di daerah tersebut. 
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c. Posisi jabatan karyawan. 
Apabila semakin tinggi jabatan yang dimiliki oleh karyawan, maka akan semakin 
tinggi pula kompensasi yang didapatkan. Hal ini terjadi karena semakin tingginya 
suatu jabatan, maka semakin besar pula tanggung jawab yang dimiliki. 
d. Jenis dan sifat pekerjaan.27 
Apabila jenis dan sifat pekerjaan yang dimiliki itu sulit dan memiliki risiko yang 
tinggi (seperti finansial atau keselamatan) yang besar, maka tingkat balas jasanya 
makin besar pula, karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakan 
pekerjaan yang sulit tersebut. 
2. Motivasi 
2.1. Definisi Motivasi 
Bangun berpendapat bahwa motivasi berasal dari sebuah kata motif, yang 
memiliki arti dorongan. Maka motivasi adalah sebuah kondisi yang menjadi penyebab 




Dalam bukunya, Alma mendefinisikan motivasi merupakan suatu kemauan untuk 
berbuat sesuatu. Motivasi seseorang tergantung kepada kekuatan motifnya. Motifnya 
dapat berupa kebutuhan, keinginan, dorongan, atau impuls. Motif dengan kekuatan 
yang besarlah yang akan dapat menentukan perilaku seseorang. Namun motif ini bisa 
berkurang apabila mengalami kepuasan ataupun menemui kegagalan.
29
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Menurut Martoyo, pada dasarnya motivasi adalah sebuah proses untuk 
mempengaruhi seseorang agar mau melakukan sesuatu yang kita inginkan atau 
dorongan dari luar terhadap seseorang agar mau melakukan sesuatu.
 30
 Dengan adanya 
dorongan disini dimaksudkan adalah sebuah desakan alami guna memuaskan segala 
kebutuhan hidup, dan cenderung untuk mempertahankan hidup. 
Menurut Heyel dalam “The Encyclopedia of Management” mendefinisikan 
motivasi adalah suatu faktor yang dapat mendorong seseorang untuk melakukan 
sesuatu dengan cara tertentu.
31
 
Mathis & Jackson berpendapat bahwa motivasi adalah sebuah hasrat yang ada 
pada diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut untuk melakukan suatu 




Alma juga mengemukakan pendapatnya tentang definisi motivasi kerja, yaitu 
sesuatu yang dapat menimbulkan suatu dorongan atau semangat dalam bekerja.
33
 
Berdasarkan definisi-definisi di atas, motivasi adalah suatu dorongan untuk 
melakukan sesuatu yang timbul dalam diri seseorang baik itu karena adanya faktor 
dari dalam maupun dari luar. 
2.2. Bentuk-Bentuk Motivasi 
Setiap individu memiliki sebuah motivasi sendiri yang bisa menjadi pemacu 
semangat dalam bekerja. Semangat yang dimiliki oleh setiap orang dapat bersumber 
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dari dalam maupun dari luar. Sehingga dalam hal ini motivasi dibagi menjadi dua 
bentuk dasar, yakni : 
a. Motivasi intrinsik34 
Motivasi intrinsik yaitu sebuah motivasi yang timbul dari dalam diri seseorang itu 
sendiri, yang kemudian akan mempengaruhi dia dalam melakukan sesuatu yang 
berarti atau bernilai. 
b. Motivasi ekstrinsik35 
Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang berasal dari luar diri seseorang, yang 
bisa menumbuhkan semangat motivasi pada orang tersebut untuk mengubah sikap 






Gambar 2.1 Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik 
 
 
2.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi 
Dalam bukunya, Bambang Swasto mengemukakan bahwa ada beberapa faktor 
yang dapat mempengaruhi motivasi seseorang, antara lain : 
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a. Teknis organisasi, bentuk struktur organisasi dimana karyawan yang bekerja 
memberikan pengaruh yang cukup besar pada kepuasan dan semangat kerja 
karyawan. Semakin teratur struktur dan pembagian tugas yang ada, maka semakin 
kecil terjadinya kesimpang siuran pembagian tugas. Hal ini akan membuat 
karyawan bekerja dengan jelas terarah untuk mencapai tujuan perusahaan. 
b. Struktur sosial, merupakan suatu kelompok yang membawa sebuah pengaruh yang 
besar bagi masing-masing anggota. Mereka lebih senang bekerja dalam suatu 
kelompok yang fleksibel dalam bersosial. 
c. Imbalan yang diterima dari bekerja, imbalan ini sangat berpengaruh terhadap 
semangat kerja karyawan. Sistem pemberian kompensasi atau imbalan yang adil 
akan membuat mereka tenang dan semangat dalam bekerja. 
d. Dapat diterimanya karyawan sebagai anggota kelompok, hal ini akan membawa 
pengaruh terhadap ketenangan kerja suatu kelompok atau karyawan itu sendiri. 
Mereka bisa bekerja dengan semangat, dan berkelompok juga merupakan semangat 





2.4. Teori-Teori Motivasi 
Dalam hal ini banyak sekali berbagai teori yang muncul mengenai motivasi, 
adapun pendapat-pendapat para ahli yang begitu populer antara lain adalah : 
a. Teori Hirarki (A.H. Maslow) 
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Dalam teori ini, Maslow berpendapat bahwa hirarki kebutuhan manusia digunakan 
untuk meramalkan atau melukiskan gambaran tentang motivasi. Teori ini memiliki 
dua sumsi, pertama yaitu bahwa kebutuhan seseorang tergantung dengan apa yang 
dimilikinya, dan yang kedua adalah kebutuhan hirarki tergantung dari apa 
kepentingannya. 
Menurut Maslow ada lima kategori kebutuhan manusia, yaitu ; fisiologis, 
keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Bila suatu kebutuhan telah 
terpenuhi, maka akan naik lagi ke tingkat kebutuhan yang lebih tinggi.
37
 
1) Fisiologis, yakni kebutuhan yang paling mendasar yang wajib untuk dipenuhi 
oleh masing-masing individu. Kebutuhan ini meliputi kebutuhan sandang, 
papan, dan pangan. Contoh dari kebutuhan ini misalnya kebutuhan untuk 
mempunyai rumah tempat berlindung, kebutuhan untuk makan dan minum. 
2) Keamanan, kebutuhan ini merupakan kebutuhan kedua setelah kebutuhan yang 
pertama terpenuhi. Pada tahap ini seseorang akan menginginkan rasa 
keamanan. Kebutuhan ini bisa dipenuhi dengan berbagai macam bentuk, 
misalnya keamanan dalam rumah tempat tinggalnya, memiliki asuransi. 
3) Sosial, merupakan kebutuhan ketiga setelah kedua kebutuhan terpenuhi. 
Dalam kebutuhan ini memperlihatkan bahwa setiap orang membutuhkan 
pengakuan serta penghormatan dari orang lain. 
4) Penghargaan, kebutuhan keempat setelah ketiga kebutuhan sebelumnya 
terpenuhi. Pada kebutuhan ini seseorang memiliki rasa keinginan untuk 
mendapatkan harga diri. Dalam tahap ini seseorang mempunyai keinginan 
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yang kuat dalam memperlihatkan prestasi yang dimilikinya, yang selanjutnya 
akan muncul keinginan untuk dihargai atas prestasi tersebut. 
5) Aktualisasi diri, merupakan kebutuhan tertinggi dalam teori yang 
dikemukakan Maslow. Dalam tahap ini seseorang ingi menggunakan seluruh  
potensi yang dimilikinya serta mengaktualisasikannya pada bentuk 
pengembangan dirinya. 
b. Teori X dan Y (Douglas Mc Gregor) 
Dalam teori X, Gregor berasumsi bahwa banyak orang yang lebih menyukai 
dipimpin, tidak memiliki tanggung jawab, dan ingin selamat saja, ia termotivasi 
dengan uang, keuntungan, dan sebuah ancaman hukuman. Seorang manajer yang 
memiliki sifat dalam teori X ini memiliki sistem pengawasan dan kedisiplinan yang 
ketat terhadap karyawan. 
Sedangkan dalam teori Y, Gregor berasumsi bahwa seseorang memiliki sifat 
malas bukan karena bakat atau bawaan sejak lahir. Namun sesungguhnya setiap orang 
memiliki bakat kreativitasnya sendiri yang harus distimulus oleh seorang pimpinan. 
Inilah tugas manajer, yakni membangkitkan gairah berkreasi terhadap karyawannya.
38
 
c. Teori Motivator/Hygiene (Frederich Hezberg) 
Dalam teori ini dikemukakan bahwa motivasi berhubungan langsung dengan 
kepuasan kerja. Hezberg melakukan penelitian ini di kota Pitsburg, dan berhasil 
mengembangkan sebuah gagasan mengenai dua rangkaian, yaitu faktor motivator dan 
faktor hygiene. Menurut Hezberg, faktor-faktor yang berperan sebagai motivator 
terhadap karyawan, yaitu faktor yang mampu memberikan dorongan kepada karyawan 
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untuk bekerja dengan baik, faktor tersebut antara lain ; keberhasilan pelaksanaan, 
pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan pengembangan.
39
 
Sedangkan faktor hygiene adalah faktor yang dapat menyebabkan rasa 
ketidakpuasan kepada karyawan atau biasa disebut dengan demotivasi, yang terdiri 
dari ; kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, supervisi, hubungan antar pribadi, 
kondisi kerja, serta gaji dan upah. 
e. Teori Prestasi (David Mc Chelland) 
Menurut David, seseorang yang memiliki kebutuhan untuk mencapai suatu 
keberhasilan dalam pekerjaannya atau berhasil dalam mencapai sesuatu, memiliki ciri-
ciri antara lain ; menentukan tujuan secara wajar tidak terlalu tinggi dan tidak terlalu 
rendah, menentukan tujuan yang dikiranya akan yakin untuk dicapai dengan 
maksimal, senang dengan pekerjaannya, menyukai pekerjaan dimana terdapat 
gambaran bagaimana keadaan pekerjaan yang akan dilakukannya.
40
 
Dari teori tersebut, pada kenyataan mereka berhasil menemukan berbagai cara 
untuk mengembangkan kebutuhan untuk mencapai keberhasilannya dengan sangat 
baik. 
 
3. Lingkungan Kerja 
3.1. Definisi Lingkungan Kerja 
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Nitisemito mendefinisikan bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu  
yang berada di sekitar karyawan dan yang bisa mempengaruhinya dalam menjalankan 
semua tugas-tugas yang diberikan.
41
 
Robbins mengemukakan dalam bukunya bahwa lingkungan adalah segala hal 
yang memiliki potensi untuk mempengaruhi kinerja dalam organisasi. Ia membagi 
lingkungan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan lingkungan khusus.
42
 
Mangkunegara juga berpendapat bahwa lingkungan kerja merupakan kondisi 
pekerjaan dimana segalanya dirincikan dengan jelas. Seperti rincian jabatan, target 
kerja, pola komunikasi, fasilitas, dan iklim kerja.
43
 
Dari beberapa uraian definisi para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang 
berpotensi untuk mempengaruhi kinerja organisasi, baik yang bisa dilihat maupun 
yang tidak dapat dilihat. 
 
3.2. Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Nitisemito menjelaskan dalam bukunya tentang faktor-faktor lingkungan kerja, 
diantaranya adalah : 
a. Warna. 
Secara psikologis, penentuan warna pada dinding di dalam ruangan maupun 
sarana prasarana lainnya dapat mempengaruhi kondisi psikis pada masing-masing 
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karyawan. Oleh karena itu, pemberian warna perlu dilakukan dengan tepat agar bisa 
memberikan efek kesenangan serta ketenangan pada masing-masing karyawan, 
sehingga pelaksanaan pekerjaan bisa berjalan secara optimal. 
b. Kebersihan.44 
Lingkungan dapat dikatakan nyaman apabila lingkungan itu bersih. Begitu juga 
dengan lingkungan kerja, hal tersebut tentunya sangat mempengaruhi kenyamanan 
dan ketenangan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sehari-harinya. Ketika 
lingkungan kerja kurang bersih, maka hal ini akan membuat karyawan merasa enggan 
dan kurang bersemangat untuk berlama-lama di tempat kerjanya. Sehingga pada 
akhirnya hanya akan menyebabkan karyawan melepaskan diri dari lingkungan yang 
kurang nyaman tersebut. 
c. Penerangan. 
Lingkungan kerja yang baik juga memiliki pertimbangan terkait penerangan di 
ruang kerja. Namun penerangan disini disini bukan hanya penerangan dari lampu 
listrik, melainkan juga penerangan dari sinar matahari. Ruangan yang memiliki 
kondisi remang-remang atau bahkan gelap sangat tidak dianjurkan. Apalagi pekerjaan 
tersebut membutuhkan tingkat ketelitian dan detail yang cukup tinggi. 
d. Pertukaran udara. 
Selain mempertimbangkan sebuah penerangan, lingkungan kerja juga 
membutuhkan mempertimbangkan adanya ventilasi yang cukup. Hal ini memiliki 
tujuan untuk memudahkan adanya pertukuran udara di dalam sebuah ruangan. Karena 
dengan adanya oksigen yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik para  
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karyawan. Sebaliknya, jika ruangan sangat pengap maka akan menimbulkan 
ketidaknyamanan dan yang lebih parah dapat mengganggu pernafasan karyawan. 
e. Jaminan terhadap keamanan.45 
Adanya rasa keamanan di lingkungan menjadi hak yang harus dimiliki oleh setiap 
karyawan. Keamanan disini tidak hanya keamanan keselamatan dalam bekerja, akan 
tetapi juga merupakan keamanan barang-barang pribadi dari karyawan itu sendiri. 
Sehingga dengan adanya jaminan keamanan tersebut di lingkungan kerja, maka akan 
menimbulkan ketenangan bagi karyawannya. 
 
f. Kebisingan. 
Permasalahan terkait kebisingan pada ruangan juga perlu untuk dipertimbangkan, 
karena karakter yang dimiliki oleh setiap karyawan berbeda-beda. Ada karyawan yang 
bisa tetap konsentrasi meskipun dalam keadaan bising, namun ada pula karyawan 
yang memang membutuhkan tempat yang tidak bising untuk berkonsentrasi penuh. 
Meskipun demikian, idealnya lingkungan kerja yang baik adalah yang jauh dari 
keramaian serta dapat kondusif. Sehingga memudahkan karyawan berkonsentrasi 
secara penuh dalam melaksanakan pekerjaannya. Karena, apabila tingkat konsentrasi 
rendah maka dapat memicu kesalahan dalam bekerja yang nantinya juga akan 
berimbas dapat menimbulkan kerugian bagi perusahaan. 
g. Tata ruang.46 
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Lingkungan kerja yang memiliki tata ruang yang rapi dan nyaman dipandang akan 
memiliki nilai lebih. Hal ini juga akan membuat karyawan merasa betah untuk 
berlama-lama berada di ruangan tersebut. 
 
3.3. Indikator Lingkungan Kerja 
M.S.P. Hasibuan menguraikan indikator lingkungan kerja terdiri dari :  
a. Faktor fisik, yaitu segala hal yang dapat terlihat oleh mata. Seperti kebersihan 
ruangan, intensitas cahaya, tata letak ruangan yang indah, dan sebagainya.  
b. Faktor non fisik, yaitu segala hal yang tidak dapat dilihat oleh mata. Seperti 
keamanan, hubungan antar rekan kerja, hubungan dan atasan, kesempatan untuk 




4.1. Definisi Loyalitas 
Stephen P. Robbins berpendapat bahwa loyalitas adalah sebuah keinginan untuk 
memproteksi serta menyelamatkan wajah bagi orang lain.
48
 
Menurut Hasibuan dalam bukunya, kesetiaan dapat dilihat melalui 
ketersediaannya dalam karyawan menjaga serta membela perusahaan baik di dalam 




Utomo mendefinisikan bahwa loyalitas adalah sebuah kesetiaan dan kepatuhan 
karyawan terhadap pimpinan yang bukan hanya berupa kesetiaan fisik saja, akan 
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tetapi lebih kepada kesetiaan non fisik seperti perhatiancserta pikiran. Loyalitas para 
karyawan dalam suatu organisasi itu sendiri sangat diperlukan demi kesuksesan 
pergerakan roda di dalam perusahaan.
50
 
Dari berbagai uraian definisi loyalitas di atas, maka dapat kita simpulkan bahwa 
loyalitas adalah suatu bentuk kesetiaan serta kepatuhan seorang karyawan terhadap 
pimpinan, baik di dalam maupun di luar perusahaan. 
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4.2. Indikator-Indikator Loyalitas Karyawan 
Menurut Powers, ada sebanyak 16 indikator yang dapat dipakai untuk 
mengidentifikasi sebuah loyalitas pada karyawan, antara lain : 
a. Tetap bertahan dalam organisasi. 
b. Bersedia untuk bekerja lembu menyelesaikan pekerjaan.  
c. Menjaga rahasia bisnis yang dimiliki perusahaan. 
d. Mempromosikan organisasinya kepada pelanggan dan masyarakat umum.  
e. Mentaati peraturan tanpa perlu pengawasan yang ketat.  
f. Bersedia mengorbankan kepentingan pribadi demi kepentingan organisasi.  
g. Tidak melakukan bergosip, berbohong, atau mencuri. 
h. Membeli dan menggunakan produk dari perusahaan.  
i. Ikut berkontribusi dalam kegiatan sosial.  
j. Memberikan saran-saran untuk perbaikan.  
k. Berpartisipasi dalam kegiatan-kegiatan organisasi.  
l. Mau mengikuti arahan atau instruksi. 
m. Merawat properti organisasi dan menjaganya.  
n. Bekerja secara aman. 
o. Tidak mengakali aturan organisasi termasuk ijin sakit.  
p. Mau bekerja sama dan membantu rekan kerja.51 
  
                                                          
51
 Edward L. Powers, Employee Loyality in the New Millenium, S.A.M Advance Management Journal, Vol. 
65 (3), 4-8 

































B. Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
NO Nama Pengarang dan 
Judul Penelitian 
Hasil Penelitian Perbedaan dengan Sekarang 
1 Skripsi, Elisabeth Yuli 
Purwandari, 2008, judul 
“Pengaruh Kompensasi, 








loyalitas karyawan. Dengan 
begitu dapat disimpulkan 
bahwa semakin besar 
kompensasi yang diberikan 
serta semakin kondusif 
lingkungan kerja yang ada, 
maka akan meningkatkan 
loyalitas karyawan. 
Penelitian ini memiliki dua 
variabel independen yang sama, 
yaitu kompensasi dan lingkungan 
kerja. Dan satu variabel 
independen yang tidak sama, 
yaitu gaya kepemimpinan. 
Sedangkan penelitian yang 
sekarang mengambil tiga variabel 
independen antara lain 
kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja. 
2 Jurnal, Berto Kristanto 
Purba, 2017, judul 
“Pengaruh Kompensasi 






simultan terhadap loyalitas 
karyawan. Hal ini berarti 
loyalitas karyawan dapat 
ditingkatkan dengan 
pemberian kompensasi 
yang setimpal. Serta 
semakin baik lingkungan 
kerja yang ada, maka 
semakin tinggi pula 
loyalitas karyawan pada 
perusahaan. 
 
Penelitian ini hanya memiliki dua 
variabel independen yang sama, 
yaitu kompensasi dan lingkungan 
kerja. 
Sedangkan penelitian yang 
sekarang mengambil tiga variabel 
independen antara lain 
kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja. 
3 Skripsi, Dea Putri 





Jawa Pos Kediri” 
Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
motivasi dan kompensasi 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
loyalitas karyawan. Dimana 
semakin tinggi motivasi 
dan kompensasi yang 
diberikan, maka semakin 
tinggi pula loyalitas 
karyawan pada perusahaan. 
Penelitian ini hanya memiliki dua 
variabel independen yang sama, 
yaitu motivasi dan kompensasi. 
Sedangkan penelitian yang 
sekarang mengambil tiga variabel 
independen antara lain 
kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja. 
4  Jurnal, Zahrah Putri 
Ramadhani, 2015, judul 
: Analisis Pengaruh 
Kompensasi Dan 
Lingkungan Kerja Fisik 
Terhadap Loyalitas  
Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
kompensasi dan lingkungan 
kerja berpengaruh 
signifikan terhadap 
loyalitas karyawan. Hal ini 
Penelitian ini hanya memiliki dua 
variabel independen yang sama, 
yaitu kompensasi dan lingkungan 
kerja.. 
Sedangkan penelitian yang 
sekarang mengambil tiga variabel 






































semakin baik kompensasi 
yang diberikan dan 
lingkungan kerja fisik pada 
perusahaan, maka semakin 
meningkatkan loyalitas 
pada karyawan. 
independen antara lain 
kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja. 
5 Jurnal, Lea Ayu 
Stephani, 2014, judul 
“Pengaruh Kompensasi 




.Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
menunjukkan bahwa 
kompensasi dan lingkungan 
kerja berpengaruh 
signifikan terhadap 
loyalitas karyawan. Hal ini 
menunjukkan apabila 
semakin baik kompensasi 
yang diberikan dan 
lingkungan kerja pada 
perusahaan, maka semakin 
meningkatkan loyalitas 
pada karyawan 
Penelitian ini hanya memiliki dua 
variabel independen yang sama, 
yaitu kompensasi dan lingkungan 
kerja. Sedangkan penelitian yang 
sekarang mengambil tiga variabel 
independen antara lain 
kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja. 
Penelitian ini juga membedakan 
loyalitas ini berdasarkan jenis 
kelamin. Sedangkan penelitian 
yang sekarang tidak membedakan 
loyalitas karyawan berdasarkan 
jenis kelaminnya. 
 









Gambar 2.2 Kerangka Konseptual 
Keterangan : 
: pengaruh parsial 













































































Penelitian ini memuat tiga variabel independen dan satu variabel dependen. Variabel 
independen populer disebut sebagai variabel bebas, adalah variabel yang mempengaruhi 
atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Dalam 
penelitian ini, yang menjadi variabel independen adalah kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja. 
Sedangkan, variabel dependen (variabel terikat) adalah variabel yang dipengaruhi 
atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini, yang 
menjadi variabel dependen adalah loyalitas. 
Pada kerangka di atas digambarkan untuk menguji pengaruh kompensasi, motivasi, 
dan lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri 
Surabaya, baik secara parsial maupun secara simultan. 
D. Hipotesis 
Berdasarkan pada kerangka konseptual di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah : 
H1 : Kompensasi berpengaruh terhadap loyalitas kerja guru Genius di Yayasan Yatim 
Mandiri Surabaya. 
H2 : Motivasi berpengaruh terhadap loyalitas kerja guru Genius di Yayasan Yatim 
Mandiri Surabaya. 
H3 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas kerja guru Genius di Yayasan 
Yatim Mandiri Surabaya. 
H4 : Kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas kerja 
guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri Surabaya. 





































































A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini yaitu penelitian bersifat 
kuantitatif, dimana data penelitian berupa angka-angka dan analisisnya 
menggunakan uji statistik.
52
 Sedangkan metode yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah metode survei. Metode survei digunakan untuk mendapatkan data dari 
suatu tempat secara alamiah (bukan buatan), namun peneliti juga perlu melakukan 




B. Waktu dan Tempat Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada Guru Excellent Yatim Sukses (Genius) di 
Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya Jl. Bendul Merisi Selatan I/2A 
Surabaya Selatan selama kurang lebih 3 bulan. 
C. Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek maupun subjek 




Dalam penelitian ini, yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan Guru 
Excellent Yatim Sukses (Genius) di Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya. 
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Sampel adalah suatu bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi.
55
 Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
Guru Excellent Yatim Sukses (Genius) di Yayasan Yatim Mandiri Cabang 
Surabaya yaitu sebanyak 18 guru Genius.  
Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh yang mana 
dilakukan penelitian secara keseluruhan pada populasi karyawan guru Genius 
tersebut karena jumlah guru Genius ada 18 orang. 
C. Variabel Penelitian 
Penelitian ini memuat tiga variabel independen dan satu variabel dependen. 
Variabel independen populer disebut sebagai variabel bebas, adalah variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen (terikat).
56
 Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel independen 
adalah kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja. 
Sedangkan, variabel dependen (variabel terikat) adalah variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Dalam 
penelitian ini, yang menjadi variabel dependen adalah loyalitas. 
D. Definisi Operasional 
Berikut daftar tabel variabel, definisi operasional, dan indikator penelitian 
yang tertuang pada tabel di bawah : 
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sebuah bentuk imbalan atas 
jasa yang diberikan Yatim 
Mandiri kepada guru 
Genius, baik berupa 
finansial dan non finansial. 
Simamora : 







Motivasi adalah suatu 
dorongan untuk menjadi 
guru Genius, baik itu karena 
adanya faktor dari dalam 
maupun dari luar. 
A.H. Maslow : 
1. Fisiologis 
2. Rasa Aman 
3. Sosial 
4. Penghargaan 






merupakan segala sesuatu 
yang berada di sekitar Guru 
Genius, baik yang terlihat 
maupun yang tidak dapat 
dilihat. 
M.S.P. Hasibuan : 
1. Faktor fisik. 
a. Kebersihan ruangan 
b. Intensitas cahaya 
c. Keamanan 
2. Faktor non fisik 
a. Kenyamanan 







Loyalitas adalah suatu 
bentuk kesetiaan serta 
kepatuhan Guru Genius 
terhadap pimpinan, baik di 
dalam maupun di luar Yatim 
Mandiri. 
Powers : 
1. Tetap bertahan dalam 
organisasi. 




pelanggan dan masyarakat 
umum.  
4. Mentaati peraturan tanpa 
perlu pengawasan yang ketat.  
5. Bersedia mengorbankan 
kepentingan pribadi demi 
kepentingan organisasi.  
6. Berpartisipasi dalam 
kegiatan-kegiatan organisasi.  
7. Mau mengikuti arahan atau 
instruksi. 
8. Merawat properti organisasi 
dan menjaganya.  
9. Tidak mengakali aturan 

































organisasi termasuk ijin sakit.  
10. Mau bekerja sama dan 
membantu rekan kerja. 
 
Penelitian ini menggunakan skala Likert dengan menggunakan 4 kategori 
jawaban, yaitu sangat setuju (SS), setuju (S), tidak setuju (TS) dan sangat tidak setuju 
(STS). Penulis menghilangkan kategori Netral (N) untuk menghindari responden yang 
menjawab kuesioner dengan ragu-ragu atau cenderung netral. 
E. Uji Validitas 
Uji Validitas digunakan untuk menguji kevalidan kuesioner penelitian sehingga 
dapat digunakan untuk alat menggali data saat penelitian dilakukan. 
1. Pengujian Validitas Konstruksi 
Langkah-langkah untuk menguji validitas konstruksi adalah sebagai berikut: 
a. Instrumen berlandaskan dengan teori yang ditetapkan dalam penelitian. 
b. Instrumen dikonsultasikan dengan para ahli. 
c. Instrumen diuji coba pada sampel yang sudah ditentukan. 
d. Data yang diperoleh ditabulasikan 
e. Analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor item instrumen 
dalam suatu faktor, dan mengkorelasikan skor faktor dengan skor total. Jika 
korelasi setiap faktor >0,3 (lebih besar dari), maka dapat dinyatakan faktor 
tersebut merupakan konstruk yang kuat. Pengujian seluruh butir instrumen 
dalam satu variabel dapat juga dilakukan dengan mencari daya pembeda skor 
tiap item dengan menggunakan t-test.
57
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2. Pengujian Validitas Eksternal 
Validitas eksternal diuji dengan cara membandingkan antara kriteria yang ada 
pada instrumen dengan fakta-fakta empiris yang terjadi di lapangan. Bila terdapat 
kesamaan antara kriteria pada instrumen dengan fakta di lapangan, maka dapat 
dinyatakan instrumen tersebut mempunyai validitas eksternal yang tinggi. 
F. Uji Reliabilitas 
Selain uji validitas, dilakukan juga uji reliabilitas kepada keseluruhan sampel yang 
berjumlah 18 responden. Uji reliabilitas dilakukan pada butir-butir pernyataan yang 
telah valid. Teknik untuk menguji reliabilitas instrumen yaitu dengan menggunakan 
metode cronbach’s alpha dimana variabel tersebut akan dinyatakan reliable dengan 
ketentuan, jika nilai reliabilitas kurang dari 0,6 maka nilainya kurang baik. Artinya 
adalah bahwa alat ukur yang digunakan tidak reliable. Nilai reliabilitas dalam uji ini 
adalah pada kolom Reliabilitiy Statistics (Cronbach’s Alpha).58 
G. Data dan Sumber Data 
Sumber data dalam penelitian ini diambil dari data primer dan data sekunder, 
dengan perincian sebagai berikut : 
1. Sumber data primer  
Data primer merupakan data yang tidak tersedia dalam bentuk file. Data ini harus 
digali sendiri oleh peneliti dengan melibatkan responden yang sudah ditentukan. 
Untuk memperoleh data ini, peneliti dapat  menyebar kuesioner kepada responden, 
melakukan wawancara, observasi, dan dokumentasi.
59
 
2. Sumber data sekunder. 
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Data sekunder merupakan data yang sudah tersedia di tempat penelitian. Sehingga 
peneliti hanya bertugas mencari dan mengumpulkannya saja.
60
 
H. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu : 
1. Observasi 
Sebuah proses pengamatan langsung yang dilakukan oleh peneliti dengan cara 
terjun ke lapangan melihat kondisi objek penelitian dengan sebenar-benarnya. 
2. Kuesioner (Angket) 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawabnya. 
3. Wawancara 
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin 
mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah respondennya 
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I. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data dalam penelitian ini yaitu menggunakan aplikasi PASW 
Statistics 18 dengan bantuan fitur bootstrap. Bootstrap adalah sebuah fitur di aplikasi 
statistik untuk menguji ulang sebanyak mungkin sampel karena sampel dalam 
penelitian berjumlah kecil dan bersifat non parametrik. Statistik non parametrik 
adalah statistik yang tidak mengharuskan populasi atau sampel di dalamnya memiliki 
distribusi normal, pemilihan sampel secara acak, adanya linieritas, dan bersifat 




1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data penelitian yang 
diperoleh berdistribusi normal atau mendekati normal, karena data yang baik 
adalah data yang menyerupai distribusi normal. 
Uji normalitas dapat dilakukan dengan berbagai cara, salah satunya 
adalah dengan cara uji Kolmogorov Smirnov. Apabila nilai signifikansi lebih 
besar dari 0,05 maka data dinyatakan berdistribusi normal, dan apabila nilai 
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b. Uji Linearitas 
Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah mempunyai hubungan 
yang linear secara signifikan atau tidak. Kriteria pengujian adalah jika nilai 
signifikansi lebih besar dari 0,05 maka terdapat hubungan yang linear. Begitu 




c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas adalah adanya ketidaksamaan varian dari resiudal 
untuk semua pengamatan pada model regresi. Salah satu cara yang dapat 
digunakan untuk melihat adanya kasus heteroskedastisitas adalah dengan 
memperhatikan plot dari sebaran residual (*ZRESID) dan variabel yang 
diprediksikan (*ZPRED). Jika sebaran titik-titik tidak menunjukkan adanya 




d. Uji Multikolinearitas 
Uji mulitikolinearitas digunakan untuk mengetahui kesalahan standar 
estimasi model dalam penelitian. Menguji adanya multikolinearitas adalah 
dengan patokan nilai VIF (Varians Inflation Factor). Apabila nilai VIF kurang 
dari 10, maka dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas. Sebaliknya jika nilai 
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2. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara tiga 
atau lebih variabel, yang terdiri dari satu variabel terikat dan dua atau lebih 
variabel bebas. Dimana analisis ini memiliki persamaan : 
Y = a + b1X1+b2X2+b3X3+e 
Keterangan : 
Y  : Loyalitas kerja (Variabel terikat) 
a  : Konstanta 
b1,b2,b3 : Koefisien regresi 
X1, X2, X3 : Kompensasi, Motivasi, Lingkungan Kerja (variabel bebas) 
e : standart error 
3. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol sampai satu (0 < R² < 1). Nilai R² yang kecil berarti, kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat 
terbatas. Nilai yang mendekati angka satu, berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
KD = r² x 100% 
Keterangan:  

































KD  : Koefisien Determinasi 
R     : Koefisien Korelasi 
 
J. Uji Hipotesis 
1. Uji T (parsial) 
Uji T digunakan untuk menguji apakah variabel independen berpengaruh 
secara parsial terhadap variabel dependen, dengan memerhatikan derajat 
signifikansi yaitu 0,05. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel bebas secara parsial  berpengaruh signifikan terhadap 
variabel terikat. 
2. Uji F (simultan) 
Uji F digunakan untuk menguji apabila variabel bebas secara simultan 
mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak signifikan dengan variabel 
terikat, langkah-langkahnya sebagai berikut : 
Dasar perhitungan : 
Jika P-value < α = 0,05, hal ini berarti variabel bebas secara simultan memiliki 
pengaruh yang signifikan dengan variabel terikat.  
Jika P-value > α = 0,05, hal ini berarti variabel bebas secara simultan tidak 
mempunyai pengaruh yang signifikan dengan variabel terikat. 
  



































D. Deskripsi Umum Objek Penelitian 
1. Lokasi Penelitian 
 Sejarah Yayasan Yatim Mandiri a.
Yayasan Yatim Mandiri merupakan sebuah Lembaga Amil Zakat 
Nasional (LAZNAS) yang menghimpun dan mengelola dana Zakat, Infaq, 
Sedekah, dan Wakaf (ZISWAF) serta dana lainnya yang halal dan legal dari 
individu, sekelompok, perusahaan/ lembaga umat Islam dan menyalurkannya 
secara profesional dengan memfokuskannya pada program untuk kemandirian 
anak yatim dhu’afa sebagai penyaluran program unggulan.  
Yayasan Yatim Mandiri berdiri pertama kalinya di Surabaya pada 
tanggal 31 Maret 1994 dengan memiliki nama awal atas nama Yayasan 
Pembinaan dan Pengembangan Panti Asuhan Islam dan Anak Purna Asuh atau 
biasa disingkat dengan YP3IS. YP3IS mulanya berawal dari sebuah ide oleh 
beberapa aktivis di Surabaya yang turut peduli terhadap kondisi panti asuhan 
yang ada di Surabaya. Beliau ini antara lain adalah Drs. Hasan Sadzili, Bimo 
Wahyu Wardoyo, Syahid Haz, dan Nur Hidayat, mereka adalah pelopor serta 
pencetus yang memiliki keinginan untuk menyatukan panti asuhan yatim di 
daerah Surabaya. 
Pada mulanya, mereka melihat kondisi anak-anak yatim di Surabaya, 
yang mana tidak semua panti asuhan dapat menyekolahkan anak binaannya 
yang lulus SMA untuk melanjutkan ke Perguruan Tinggi, atau yang mampu 

































mencarikan lapangan pekerjaan setelah lulus SMA. Sehingga sebagian besar 
anak-anak yatim ini dipulangkan kembali kepada keluarganya dan kembali 
kepada kehidupan yang seperti semula. 
Melihat kondisi seperti ini, kemudian mereka berdiskusi bagaimana cara 
agar anak-anak yatim ini bisa hidup mandiri tanpa bergantung lagi kepada 
orang lain. Kemudian mereka pun merancang dan mendirikan sebuah Yayasan 
yang bergerak untuk memandirikan anak-anak yatim dengan mengikutsertakan 
mereka kursus keterampilan. 
Dalam perjalanannya, Yayasan ini berjalan dengan cukup baik dan 
potensi dari anak-anak yatim yang harus dimandirikan juga banyak. Demi 
mewujudkan mimpi memandirikan anak-anak yatim itu, maka pada tanggal 31 
Maret 1994 di Surabaya terbentuklah sebuah yayasan yang diberi nama 
Yayasan Pembinaan dan Pengembangan Panti Asuhan Islam dan Anak Purna 
Asuh (YP3IS). Dan tanggal tersebut dijadikan sebagai hari lahir. 
Seiring berjalannya waktu, YP3IS semakin berkembang dengan baik 
berkat dukungan dana dari masyarakat, menjadi penghubung antara mustahiq 
dan muzakki, memberikan pelayanan gratis, hingga pemberdayaan untuk anak-
anak yatim beserta bundanya. YP3IS telah berkembang di berbagai kota di 
Indonesia dengan berbagai catatan perjalanan yang telah terhimpun, baik yang 
berkaitan dengan legalitas maupun operasional kesehariannya. Diantaranya 
sesuai dengan undang-undang nomor 16 tahun 2000 tentang yayasan batas 
toleransi penyesuaiannya tahun 2005, sehingga demi kepentingan publik 
yayasan harus melakukan pendaftaran ke Depkumham Pusat di Jakarta. 

































Ternyata Depkumham menolak karena nama YP3IS telah digunakan oleh 
pihak lain. Catatan yang lain, nama YP3IS terlalu panjang kurang bisa 
memberikan fungsi branding yang marketable dalam pengembangan publikasi 
lembaga ke masyarakat. 
Dengan didorong oleh masyarakat serta hasil dari rapat internal, YP3IS 
kini telah diubah menjadi sebuah nama yang sederhana dan lebih mempertegas 
sesuai visi misinya, yakni Yayasan Yatim Mandiri, dengan akronim Yatim 
Mandiri. Di tanggal 22 Juli 2008, Yatim Mandiri mendaftarkan nama barunya 
pada Depkumham dengan nomor: AHU-2413.AH.01.02.2008. Dengan nama 
baru tersebut, Yatim Mandiri berharap bisa menjadi lembaga pemberdaya 
anak yatim dhu’afa terpercaya di negeri ini.  
Saat tahun 2011, Yayasan Yatim Mandiri meraih penghargaan Rekor 
MURI dengan nomor: 4744/R. MURI/II/2011 dengan kategori sebagai 
“Pemberi Beasiswa Yatim Terbanyak”, yakni sejumlah 17.531 anak yatim 
dhu’afa dalam waktu 1 semester tahun 2011. 
Untuk memperkuat posisi brandnya sebagai LAZNAS yang 
memfokuskan dirinya pada kemandirian anak yatim dhu’afa, maka di tahun 
2012 Yatim Mandiri telah melakukan perubahan logo. Logo tersebut 
terinspirasi dari pesawat yang sedang take off. Mengarah kekanan atas tak 
hanya menuju kebaikan, tetapi juga untuk menuju pada keberkahan. Dan 
digabungkan dengan bentuk seorang anak dengan warna jingga yang sedang 
meraih mimpinya, serta sosok donatur berwarna biru yang senantiasa memberi 
dukungan. 

































Pada akhir tahun 2016, dengan didukung amanah donatur rutin sebanyak 
seratus empat puluh ribu lebih, Yatim Mandiri resmi menjadi LAZNAS 
(Lembaga Amil Zakat Nasional) dengan S.K. Menteri Agama No. 185/2016. 
Sampai pada tahun 2018 ini, usia Yatim Mandiri sudah mencapai 24 
tahun dan memiliki 43 kantor cabang yang tersebar di seluruh 12 provinsi di 
Indonesia. Dari beberapa program kemandirian yang sudah ada, Yatim 
Mandiri mempunyai keinginan besar untuk menjadi lembaga atau yayasan 
yang semakin berkembang dan memperluas jaringannya, serta dapat menebar 
manfaat lebih luas lagi.
67
 
 Profil Yayasan Yatim Mandiri b.
Nama Perusahaan   : Yayasan Yatim Mandiri 
Alamat Perusahaan  : Jalan Raya Jambangan 135-137 
Legalitas Perusahaan :  
Akta Notaris   : Triningsih Ariswati, S.H  
Surat Keterangan Domisili : 745/05/436.11.23.1/2011  
Keputusan   : AHU-MENKUMHAM RI 
  2341.AH.01.02.2008  
Perubahan Akta Yayasan  : Maya Eka Sari Budiningsih, S.H  
NPWP    : 02.840.224.6-609.000.
68
 
 Visi dan Misi Yayasan Yatim Mandiri c.
1) Visi : Menjadikan lembaga terpercaya dalam membangun kemandirian 
yatim. 
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2) Misi : 
a. Membangun nilai-nilai kemandirian yatim. 
b. Meningkatkan partisipasi masyarakat dan dukungan sumber daya 
untuk kemandirian Yatim. 
c. Meningkatkan Capacity Building Organisasi.69 
 Letak Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya d.
Kantor Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya terletak di Jl. Bendul 
Merisi Selatan I/2A. Kantor ini berada di daerah perumahan Bendul Merisi 
Selatan di kota Surabaya, dan dekat dari Plaza Marina Surabaya. Meskipun 
kantornya berada di sudut perumahan yang penduduknya dikenal dengan sifat 
individualisnya, Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya dikenal baik oleh 
masyarakat sekitar, karena Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya cukup 
aktif dalam melakukan kegiatan sosial di daerah perumahan tersebut. 
 Kondisi dan Aktivitas Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya e.
Bangunan di kantor Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya ini 
hampir seperti rumah pada umumnya, memiliki dua lantai, dan suasananya 
tenang, para karyawan pun betah dan merasa nyaman saat berada di kantor. 
Ada taman kecil di bagian samping kantor yang ditanami berbagai macam 
tanaman sehingga suasana kantor menjadi lebih asri dan rindang. 
Jam kerja di Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya yaitu pada hari 
Senin sampai dengan hari Jumat mulai dari pukul 08.00 sampai dengan pukul 
16.00, hari Sabtu mulai pukul 08.00 hingga pukul 12.00, dan pada hari 
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Minggu libur. Sedangkan pada hari libur nasional, Yayasan Yatim Mandiri 
Cabang Surabaya juga ikut libur. 
Setiap pagi sebelum menjalankan pekerjaan inti, kepala cabang beserta 
para karyawannya berkumpul bersama dan mengawali kegiatan dengan 
membaca al-ma’surat dan mengaji Al-Qur’an bersama, setelah itu dilanjutkan 
untuk berdoa bersama. Kemudian para karyawan melakukan pekerjaannya 
masing-masing. 
 Budaya Organisasi Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya f.
1) Islami, melaksanakan prinsip-prinsip syariah dalam bekerja dan 
bermasyarakat.  
2) Amanah, menjalankan tugas dengan tanggung jawab dan komitmen yang 
tinggi, disiplin, dan memiliki integritas.  
3) Profesional, menjalankan tugas sesuai dengan keahlian, keterampilan, serta 
pengetahuan yang ada di bidangnya demi mencapai kinerja yang baik serta 
dapat menjunjung tinggi kode etik Yatim Mandiri. 
4) Melayani, memberikan layanan terbaik kepada seluruh stakeholder dengan 
sikap ramah, sopan, dan tulus. 
 Struktur Organisasi Yayasan Yatim Mandiri g.
1) Struktur Organisasi Yatim Mandiri Pusat 
Pembina   : H. Nur Hidayat, Spd, MM  
  Dr. Moh. Nasih. Ak  
  Moch. Hasyim  
Pengawas    : Ir. Bimo Wahyu Wardoyo 

































  Drs. H. Abdul Rokib 
  Yusuf Zain, Spd, MM 
Ketua     : Achmad Zaini Faisol, SM  
Sekretaris   : H. Mutrofin, SE 
Bendahara    : Bagus Sumbodo, ST 
Dewan Pengawas Syariah : Prof. Dr. H. Imam Bawani, MA 
  Prof. Dr. HM. Roem Rowi, MA 
  Drs. Agustianto, MA 
  KH. Abdurrahman Navis, Lc., MHI 
Direktur LAZ   : Achmad Zaini Faisol, SM 
Direktur LP   : Drs. Sumarno  
GM Regional Office I  : H. Mutrofin, SE 
GM Regional Office II : Agus Budiarto 
GM Regional Office II : Ach. Zaini Faisol, SE 
Penasehat   : Dr. Zaim Uchrowi  
  Ir. H. Jamil Azzaini, MM  
  Dr. Muhammad Nafik  
  Penasehat Hukum : H. Mahfud, SH 



























































Gambar 4.1 Struktur Organisasi Yatim Mandiri Cabang Surabaya 
 Job Description : h.
1) Kepala Cabang 
Kepala cabang adalah seseorang yang memimpin sebuah kantor yang ada di 
sebuah daerah/cabang. Tugas pokok dan kewajibannya antara lain :  
e. Bertanggung jawab memimpin yayasan di cabang Surabaya. 
f. Memeriksa, mengontrol, dan memastikan semua aktivitas di kantor cabang 
berjalan dengan efektif sesuai dengan tugas dan tanggung jawab masing-
masing. 
g. Mengatur ritme kerja masing-masing bagian agar pekerjaan bisa selesai 
sesuai dengan waktu yang sudah ditentukan.  
2) Divisi Program 
a) Menyalurkan dana yang telah diperoleh yayasan sesuai programnya 
masing-masing. 
b) Mendatangi asrama atau panti asuhan-panti asuhan untuk mengecek 
kesehatan anak-anak yatim yang ada disana.  
3) Divisi Keuangan 
a. Menerima form pembantu (list donatur form daftar kwitansi tak tertagih). 
b. Menerima dan merneriksa setoran dari divisi fundraising. 
c. Melakukan proses entry dengan memperhatikan tipe pembayaran sebagai 
berikut : 
1. Jemput Petugas, digunakan untuk penerimaan cash via fundraising. 

































2. Transfer Bank, digunakan untuk penerimaan transfer donatur 
perorangan. 
3. Tunai, digunakan untuk transaksi penerimaan cash via kantor. 
d. Melakukan konfirmasi setoran transfer dari divisi fundraising ke bagian 
perbankan pusat. 
e. Mengarsip seluruh dokumen transaksi dengan rapi. 
4) Divisi Administrasi 
a. Memastikan validitas data yang dientry ke system E-Zis.  
b. Melakukan cetak kwitansi. 
c. Melakukan koordinasi dengan IT Pusat tentang perubahan data dari divisi 
fundraising. 
5) Divisi Umum 
a. Membantu atau mensupport semua lini. 
b. Membuat proposal dan surat. 
6) Divisi Fundraising/ ZISCO (Zakat, Infaq, Sedekah Consultant) 
a. Melakukan pencatatan tentang perolehan dan perubahan donasi dengan 
data yang valid sesuai ketentuan yang ada di sistem E-Zis. 
b. Melakukan penyetoran ke bagian keuangan dengan melampirkan kwitansi 
kecil. 
c. Memisahkan setoran dengan 2 model, yakni Setoran Jemput Petugas dan 
Setoran Donatur Transfer. 

































d. Secara aktif mengatur ritme kerjanya agar pekerjaan bisa selesai sesuai 
dengan waktu yang sudah ditentukan. 
 Program-program Yayasan Yatim Mandiri i.
1) Bidang Pendidikan 
a. GENIUS (Guru Excellent Yatim Sukses), ialah program pendampingan 
belajar kelompok bagi anak-anak yatim tingkat sekolah dasar untuk 
meningkatkan prestasi akademiknya, khususnya bidang logika matematika 
dan pembinaan akhlak 
b. RK (Rumah Kemandirian), merupakan program pemberdayaan berasrama 
bagi anak-anak yatim tingkat sekolah dasar untuk meningkatkan 
kemandirian dan prestasi akademiknya di semua bidang. 
c. Duta Guru, adalah program pendampingan belajar untuk anak-anak yatim 
dalam peningkatan membaca Al-Qur’an dan pengetahuan agama. 
d. BESTARI (Beasiswa Yatim Prestasi), ialah bantuan biaya pendidikan bagi 
anak-anak yatim tingkat SD, SMP dan SMA. 
e. ASA (Alat Sekolah Anak Yatim), ialah program penyediaan alat-alat 
sekolah yang dibutuhkan anak-anak yatim, seperti sepatu, tas, dan alat tulis 
lainnya agar pendidikan anak-anak yatim lebih optimal. 
f. PLUS (Pendampingan Yatim Lulus Ujian Sekolah), ialah pendampingan 
belajar bagi anak yatim kelas 6, 9, dan 12 agar bisa lulus dengan prestasi 
baik ketika mengikuti Ujian Akhir Nasional (UAN). 

































g. ICMBS (Insan Cendekia Mandiri Boarding School), merupakan program 
sekolah gratis berkualitas untuk anak yatim berprestasi tingkat SMP dan 
SMA. 
h. MEC (Mandiri Enterpreneur Center), adalah program Kuliah Gratis bagi anak 
yatim purna asuh menuju kemandirian melalui pembekalan life skill. Jurusan 
yang diselenggarakan beragam: Teknik Informasi, Teknisi Komputer, Desain 
Grafis, Komputer Akuntansi, Diklat Guru Taman Kanak-kanak Islam, 
Kuliner, dan Otomotif. Selama 1 tahun mereka mendapatkan training intensif 
dan magang, juga materi nilai keislaman. 
i. STAI An-Najah Indonesia Mandiri, merupakan program kuliah sarjana gratis 
bagi anak-anak yatim lulusan SMA. Sekolah ini baru membuka 2 program 
studi, yakni Pendidikan Agama Islam dan Ekonomi Islam. 
2) Bidang Kesehatan 
a. Kesling (Kesehatan Keliling) dan Mobil Sehat, merupakan program 
pemberian layanan kesehatan keliling bagi anak yatim. Layanan kesehatan 
keliling ini menggunakan mobil sehat milik Yatim Mandiri sehingga bisa 
menjangkau hingga daerah-daerah terpencil yang jarang tersentuh program 
kesehatan. 
b. RSM (Rumah Sehat Mandiri), adalah program kesehatan berupa klinik 
Yatim Mandiri yang melayani pasien dari keluarga yatim dhu’afa dan 
masyarakat yang kurang mampu. 
c. Gizi, program ini merupakan program pemberian makanan tambahan 
untuk anak-anak yatim guna peningkatan gizi, pelayanannya bersamaan 

































dengan layanan kesehatan keliling. Bahan makanan bisa berupa susu, 
makanan sehat, buah, dan lain-lain. 
3) Bidang Ekonomi 
a. Bunda BISA, merupakan program pemberdayaan dan pendampingan 
bunda yatim dalam peningkatan ekonomi keluarga dan rohani. 
4) Bidang Sosial Kemanusiaan 
a. Bantuan Bencana Alam, ialah program yang diberikan langsung kepada 
korban bencana alam yang sedang terjadi. 
b. BLM (Bantuan Langsung Mustahiq), merupakan program yang diberikan 
secara insidentil yang bersifat urgent sebagai salah satu bentuk kepedulian 
Yatim Mandiri untuk membantu meringankan beban mustahiq. 
5) Bidang Dakwah 
a. Kursus Baca Al-Qur’an, merupakan sebuah layanan gratis untuk donatur 
dalam peningkatan belajar membaca Al-Qur’an secara baik dan benar. 
b. Layanan Ceramah Gratis, sebuah layanan gratis sebagai kegiatan pengajian 
karyawan di perusahaan-perusahaan donatur. 
c. Mobil Jenazah, merupakan program layanan khusus untuk mengantar 
jenazah kepada masyarakat yang membutuhkan secara gratis. 
6) Program Khusus 
a. Program Ramadhan, merupakan program-program yang ada selama bulan 
Ramadhan. Antara lain : 

































1. Buka Puasa Ceria 
2. PRK (Pesantren Ramadhan Kreatif) 
3. Al-Qur’an Yatim Nusantara 
4. BERCAHAYA (Berbagi Ceria di Hari Raya) 
b. SGQ (Super Gizi Qurban), adalah program yang didesain untuk 
menyempurnakan pemanfaatan daging qurban dalam bentuk kaleng sosis 
dan kornet agar praktis serta bisa disebarkan ke  anak-anak yatim hingga 
seluruh pelosok negeri. 
E. Karakteristik Responden 
Pada penelitian ini responden yang akan diambil untuk obyek penelitian 
berjumlah 18 orang dari seluruh populasi Guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri 
Cabang Surabaya. Terdapat karakteristik responden yang dihasilkan melalui daftar 
pernyataan diantaranya yaitu tentang jenis kelamin, usia, aktifitas pokok, dan usia 
mengajar di Sanggar Genius adalah sebagai berikut : 
 Jenis Kelamin Responden a.
Berikut ini merupakan tabel dari 18 responden yang digolongkan pada 




Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin  Jumlah Persentase 
Laki-laki 6 33% 
Perempuan  12 67% 

































Total 18 100% 
Sumber: Data Primer, diolah 2018 
Berdasarkan hasil tabel 4.1 diatas bahwa jumlah 18 karyawan guru 
Genius di Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya yang digunakan sebagai 
responden, menunjukan bahwa jumlah guru perempuan lebih banyak dari pada 
jumlah guru laki-laki. 
 Usia Responden b.
Berikut ini merupakan tabel dari 18 responden yang digolongkan pada 




Usia  Jumlah Persentase 
< 21 7 39% 
21-24 7 39% 
> 25 4 22% 
Total 18 100% 
Sumber: Data Primer, diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.2 dengan 18 guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri 
Cabang Surabaya, responden dengan usia yang terbesar yaitu berada di usia 
kurang dari 21 tahun dan usia antara 21-24 tahun yang masing-masingnya 
berjumlah 7 responden. Dan usia yang paling sedikit berada pada usia lebih 
dari 25 tahun tahun yang berjumlah 4 responden. 
 Aktifitas Responden c.

































Berikut ini merupakan tabel dari 18 responden yang digolongkan pada 




Aktifitas Pokok  Jumlah Persen (%) 
Mahasiswa 14 78% 
Karyawan Swasta 1 5% 
Pengajar/ Guru 3 17% 
Total 18 100% 
Sumber: Data Primer, diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.3 dengan 18 guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri 
Cabang Surabaya, responden dengan aktifitas pokok yang terbesar yaitu 
berada pada mahasiswa dengan jumlah sebanyak 14 orang. Dan aktifitas 
pokok yang paling sedikit berada pada seorang karyawan swasta dengan 
perolehan 1 responden. 
 Masa Bekerja Responden d.
Berikut ini merupakan tabel dari 18 responden yang digolongkan pada 
frekuensi masa bekerja setiap guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri Cabang 
Surabaya. 
Tabel 4.4 
Masa Bekerja Responden 
Usia Mengajar  Jumlah Persen (%) 
< 1 tahun 10 56% 
1-2 tahun 6 33% 
> 2 tahun 2 11% 
Jumlah 18 100% 

































Sumber : Data Primer, diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.4 dengan jumlah 18 guru Genius di Yayasan Yatim 
Mandiri Cabang Surabaya, responden dengan usia mengajar terbesar yaitu 
berada pada kurang dari 1 tahun yang berjumlah 10 responden. Dan usia 
mengajar yang paling sedikit berada pada 1-2 tahun yang berjumlah 2 
responden. 
 Deskripsi Variabel Penelitian e.
1) Tanggapan responden terhadap variabel kompensasi. 
Berikut ini adalah bentuk penyajian data dalam bentuk tabel terkait 
tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan untuk variabel 
kompensasi (X1). 
Tabel 4.5 
Distribusi Frekuensi Variabel Kompensasi (X1) 
No. Jawaban Frekuensi Persentase 
1. SS 23 26% 
2. S 55 61% 
3. TS 12 13% 
4. STS 0 0% 
Total 90 100% 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa responden yang 
memberikan jawaban pada masing-masing butir pernyataan untuk mengukur 
variabel kompensasi, antara lain yang memberikan jawaban sangat setuju (SS) 
sejumlah 23 jawaban dengan persentase sebesar 26%, jawaban setuju (S) 
sejumlah 55 jawaban dengan persentase sebesar 61%, jawaban tidak setuju 

































(TS) sejumlah 12 jawaban dengan persentase sebesar 13%, sedangkan 
jawaban sangat tidak setuju (STS) sejumlah 0 jawaban dengan persentase 
sebesar 0%. 
Total jawaban yang terkumpul dari 5 butir pernyataan yang diberikan 
kepada 18 responden untuk mengukur variabel kompensasi adalah sebanyak 
90 jawaban. Dari penjelasan di atas, menunjukkan bahwa rata-rata guru 
Genius di Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya memberikan jawaban 
setuju (S) dengan persentase sebesar 61%. 
2) Tanggapan responden terhadap variabel motivasi. 
Berikut ini adalah bentuk penyajian data dalam bentuk tabel terkait 
tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan untuk variabel 
motivasi (X2). 
Tabel 4.6 
Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi (X2) 
No. Jawaban Frekuensi Persentase 
1. SS 14 20% 
2. S 55 76% 
3. TS 3 4% 
4. STS 0 0% 
Total 72 100% 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa responden yang 
memberikan jawaban pada masing-masing butir pernyataan untuk mengukur 
variabel motivasi, antara lain yang memberikan jawaban sangat setuju (SS) 
sejumlah 14 jawaban dengan persentase sebesar 20%, jawaban setuju (S) 

































sejumlah 55 jawaban dengan persentase sebesar 76%, jawaban tidak setuju 
(TS) sejumlah 3 jawaban dengan persentase sebesar 4%, sedangkan jawaban 
sangat tidak setuju (STS) sejumlah 0 jawaban dengan persentase sebesar 0%. 
Total jawaban yang terkumpul dari 4 butir pernyataan yang diberikan 
kepada 18 responden untuk mengukur variabel motivasi adalah sebanyak 72 
jawaban. Dari penjelasan di atas, menunjukkan bahwa rata-rata guru Genius di 
Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya memberikan jawaban setuju (S) 
dengan persentase sebesar 76%. 
3) Tanggapan responden terhadap variabel lingkungan kerja. 
Berikut ini adalah bentuk penyajian data dalam bentuk tabel terkait 
tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan untuk variabel 
lingkungan kerja (X3). 
Tabel 4.7 
Distribusi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
No. Jawaban Frekuensi Persentase 
1. SS 31 21% 
2. S 105 73% 
3. TS 8 6% 
4. STS 0 0% 
Total 144 100% 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa responden yang 
memberikan jawaban pada masing-masing butir pernyataan untuk mengukur 
variabel lingkungan kerja, antara lain yang memberikan jawaban sangat setuju 
(SS) sejumlah 31 jawaban dengan persentase sebesar 21%, jawaban setuju (S) 

































sejumlah 105 jawaban dengan persentase sebesar 73%, jawaban tidak setuju 
(TS) sejumlah 8 jawaban dengan persentase sebesar 6%, sedangkan jawaban 
sangat tidak setuju (STS) sejumlah 0 jawaban dengan persentase sebesar 0%. 
Total jawaban yang terkumpul dari 9 butir pernyataan yang diberikan 
kepada 18 responden untuk mengukur variabel lingkungan kerja adalah 
sebanyak 144 jawaban. Dari penjelasan di atas, menunjukkan bahwa rata-rata 
guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya memberikan 
jawaban setuju (S) dengan persentase sebesar 73%. 
4) Tanggapan responden terhadap variabel loyalitas. 
Berikut ini adalah bentuk penyajian data dalam bentuk tabel terkait 
tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan untuk variabel 
loyalitas (Y). 
Tabel 4.8 
Distribusi Frekuensi Variabel Loyalitas (Y) 
No. Jawaban Frekuensi Persentase 
1. SS 51 26% 
2. S 136 69% 
3. TS 10 5% 
4. STS 0 0% 
Total 197 100% 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa responden yang 
memberikan jawaban pada masing-masing butir pernyataan untuk mengukur 
variabel loyalitas, antara lain yang memberikan jawaban sangat setuju (SS) 
sejumlah 51 jawaban dengan persentase sebesar 26%, jawaban setuju (S) 

































sejumlah 136 jawaban dengan persentase sebesar 69%, jawaban tidak setuju 
(TS) sejumlah 10 jawaban dengan persentase sebesar 5%, sedangkan jawaban 
sangat tidak setuju (STS) sejumlah 0 jawaban dengan persentase sebesar 0%. 
Total jawaban yang terkumpul dari 11 butir pernyataan yang diberikan 
kepada 18 responden untuk mengukur variabel loyalitas adalah sebanyak 197 
jawaban. Dari penjelasan di atas, menunjukkan bahwa rata-rata guru Genius di 
Yayasan Yatim Mandiri Cabang Surabaya memberikan jawaban setuju (S) 
dengan persentase sebesar 69%. 
F. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
 Uji Validitas a.
Uji validitas merupakan suatu instrumen penelitian yang dianggap 
mampu menampilkan hasil data yang valid, apabila instrumen tersebut dapat 
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.
70
 
Cara mengukur uji validitas dengan membandingkan Rhitung dengan 
Rtabel. Jika Rhitung lebih besar dari Rtabel, maka instrumen pernyataan dinyatakan 
valid, begitu pula sebaliknya jika Rhitung lebih kecil dari Rtabel maka instrumen 
pernyataan tidak valid. Dengan jumlah sampel sebanyak 18 dan nilai 
signifikansi sebesar 5% atau 0,05 maka didapatkan bahwa Rtabel-nya adalah 
0,468. Berikut ini adalah tabel hasil dari uji validitas: 
1) Variabel Kompensasi 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X1) 
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Item RHitung RTabel Keputusan 
X1.1 0,566 0,468 Valid 
X1.2 0,764 0,468 Valid 
X1.3 0,753 0,468 Valid 
X1.4 0,694 0,468 Valid 
X1.5 0,574 0.468 Valid 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item 
pernyataan yang berjumlah 5 butir masing-masing memiliki nilai hasil 
Rhitung lebih besar dari Rtabel, sehingga dapat dikatakan bahwa masing-
masing item pernyataan dinyatakan valid, yaitu mampu mengukur variabel 
kompensasi dalam penelitian ini. 
2) Variabel Motivasi 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X2) 
Item RHitung RTabel Keputusan 
X2.1 0,691 0,468 Valid 
X2.2 0,745 0,468 Valid 
X2.3 0,661 0,468 Valid 
X2.4 0,648 0,468 Valid 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item 
pernyataan yang berjumlah 4 butir masing-masing memiliki nilai hasil 
Rhitung lebih besar dari Rtabel, sehingga dapat dikatakan bahwa masing-
masing item pernyataan dinyatakan valid, yaitu mampu mengukur variabel 
motivasi dalam penelitian ini. 

































3) Variabel Lingkungan Kerja 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
Item RHitung RTabel Keputusan 
X3.1 0,630 0,468 Valid 
X3.2 0,554 0,468 Valid 
X3.3 0,831 0,468 Valid 
X3.4 0,740 0,468 Valid 
X3.5 0,537 0,468 Valid 
X3.6 0,486 0,468 Valid 
X3.7 0,635 0,468 Valid 
X3.8 0,699 0,468 Valid 
X3.9 0,630 0,468 Valid 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item 
pernyataan yang berjumlah 9 butir masing-masing memiliki nilai hasil 
Rhitung lebih besar dari Rtabel, sehingga dapat dikatakan bahwa masing-
masing item pernyataan dinyatakan valid, yaitu mampu mengukur variabel 
lingkungan kerja dalam penelitian ini. 
4) Variabel Loyalitas 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Validitas Variabel Loyalitas (Y) 
Item RHitung RTabel Keputusan 
Y1 0,596 0,468 Valid 
Y2 0,725 0,468 Valid 
Y3 0,720 0,468 Valid 
Y4 0,848 0,468 Valid 
Y5 0,680 0,468 Valid 

































Y6 0,569 0,468 Valid 
Y7 0,642 0,468 Valid 
Y8 0,787 0,468 Valid 
Y9 0,856 0,468 Valid 
Y10 0,848 0,468 Valid 
Y11 0,933 0,468 Valid 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item 
pernyataan yang berjumlah 11 butir masing-masing memiliki nilai hasil 
Rhitung lebih besar dari Rtabel, sehingga dapat dikatakan bahwa masing-
masing item pernyataan dinyatakan valid, yaitu mampu mengukur variabel 
motivasi dalam penelitian ini. 
 Uji Reliabilitas b.
Uji reliabilitas untuk mengukur suatu instrumen penelitian yang apabila 
digunakan beberapa kali untuk mengukur suatu obyek yang sama, akan 
menghasilkan data yang sama.
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Dalam uji reliabilitas ini menggunakan formulasi Cronbach Alpha yang 
memiliki nilai 0,6. Jika nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 maka 
variabel tersebut dinyatakan relibel, sebaliknya jika Cronbach Alpha kurang 
dari 0,6 maka variabel tersebut dinyatakan tidak reliabel. Hasil uji reliabilitas 
untuk masing-masing variabel ditunjukkan pada tabel berikut ini. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Reliabilitas 
No. Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
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1. Kompensasi 0,697 Reliabel 
2. Motivasi 0,656 Reliabel 
3. Lingkungan Kerja 0,804 Reliabel 
4. Loyalitas Karyawan 0,920 Reliabel 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
Dari hasil uji reliabilitas tersebut dapat disimpulkan bahwa semua 
variabel mempunyai koefisien Cronbach Alpha yang cukup, yaitu di atas 
0,6 atau 60%, sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur masing-
masing variabel adalah reliabel dan dapat digunakan dalam penelitian ini. 
G. Analisis Kuantitatif 
1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data penelitian yang 
diperoleh berdistribusi normal atau mendekati normal, karena data yang baik 
adalah data yang menyerupai distribusi normal. 
Uji normalitas dapat dilakukan dengan berbagai cara, salah satunya 
adalah dengan cara uji Kolmogorov Smirnov. Apabila nilai signifikansi lebih 
besar dari 0,05 maka data dinyatakan berdistribusi normal, dan apabila nilai 





Hasil Uji Normalitas 
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 Mean .0000000 






Kolmogorov-Smirnov Z .709 
Asymp. Sig. (2-tailed) .696 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
Berdasarkan hasil uji normalitas dengan Kolmogrov-Smirnov Test 
diperoleh nilai signifikansi 0,696 lebih besar dari 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi normal. Sehingga hasil analisis 
ini dapat dilanjutkan ke analisis regresi. 
b. Uji Linearitas 
Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah mempunyai hubungan 
yang linear secara signifikan atau tidak. Kriteria pengujian adalah jika nilai 
signifikansi lebih besar dari 0,05 maka terdapat hubungan yang linear. Begitu 





Hasil Uji Linearitas 
Item Signifikansi Keputusan 
Kompensasi (X1) 0,165 Linear 
Motivasi (X2) 0,238 Linear 
Lingkungan Kerja (X3) 0,057 Linear 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
Dari hasil tersebut diketahui nilai signifikansi masing-masing variabel 
adalah lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan terdapat hubungan 
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pengaruh linear yang signifikan antara variabel kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja terhadap variabel loyalitas karyawan. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas adalah adanya ketidaksamaan varian dari resiudal 
untuk semua pengamatan pada model regresi. Salah satu cara yang dapat 
digunakan untuk melihat adanya kasus heteroskedastisitas adalah dengan 
memperhatikan plot dari sebaran residual (*ZRESID) dan variabel yang 
diprediksikan (*ZPRED). Jika sebaran titik-titik tidak menunjukkan adanya 





Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
Berdasarkan gambar Scatterplot di atas, dapat diketahui bahwa sebaran 
residual (*ZRESID) dan variabel yang diprediksikan (*ZPRED), yakni sebaran 
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titik-titik dalam plot tidak menunjukkan adanya suatu pola tertentu, maka dapat 
dikatakan bahwa model terbebas dari asumsi heteroskedastisitas. 
d. Uji Multikolinearitas 
Uji mulitikolinearitas digunakan untuk mengetahui kesalahan standar 
estimasi model dalam penelitian. Menguji adanya multikolinearitas adalah 
dengan patokan nilai VIF (Varians Inflation Factor). Apabila nilai VIF kurang 
dari 10, maka dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas. Sebaliknya jika nilai 




Hasil Uji Multikolinearitas 
Item VIF Kriteria 
X1 2,126 No multikolinearitas 
X2 2,789 No multikolinearitas 
X3 2,895 No multikolinearitas 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa koefisien VIF dari 
masing-masing variabel adalah kurang dari 10. Maka dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi multikolinearitas. 
2. Analisis Regresi Berganda 
Analisis Regresi Berganda merupakan salah satu teknik analisis yang sering 
digunakan dalam mengolah data multivariabel. Dengan tujuan untuk mengetahui 
apakah variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen.
76
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Dalam uji analisis regresi berganda ini menggunakan aplikasi PASW 
Statistics 18. Selain itu karena jumlah sampel kecil, yaitu sebanyak 18 responden, 
maka dalam aplikasi ini juga menggunakan tambahan fitur bootstrap. 
Tabel 4.17 
Hasil Analisis Regresi Berganda 











BCa 95% Confidence 
Interval 
Lower Upper 
1 (Constant) -5.219 -1.007 9.475 .561 -26.232 12.437 
SUM.X1 .697 .055 .460 .167 -.252 1.800 
SUM.X2 -.072 -.094 1.028 .943 -1.941 1.650 
SUM.X3 1.096 .057 .717 .142 -.196 2.721 
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap 
samples 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan hipotesis yang tercantum di bab II, uji regresi berganda terbagi 
menjadi dua, yakni uji T (secara parsial) dan uji F (secara simultan). Hipotesisnya 
antara lain sebagai berikut : 
H1 : kompensasi (X1) berpengaruh terhadap loyalitas (Y). 
H2 : motivasi (X2) berpengaruh terhadap loyalitas (Y). 
H3 : lingkungan kerja (X3) berpengaruh terhadap loyalitas (Y). 
H4 : kompensasi (X1), motivasi (X2), dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh 
terhadap loyalitas (Y). 
a. Uji T (Parsial) 
Uji T digunakan untuk mengetahui apakah variabel-variabel independen 
berpengaruh secara parsial terhadap variabel dependen. 
Dasar pengambilan keputusan pada uji T ini adalah apabila nilai Thitung > 
Ttabel maka terdapat pengaruh secara parsial antara variabel X terhadap variabel 

































Y. sedangkan jika nilai Thitung < Ttabel maka tidak terdapat pengaruh secara 




Hasil Uji T 
Item Thitung Ttabel Keputusan 
X1 1,617 2,145 Ditolak 
X2 -0,93 2,415 Ditolak 
X3 2,461 2,415 Diterima 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa untuk pengaruh X1 terhadap 
Y nilai Thitung 1,617 kurang dari Ttabel 2,145. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
H1 ditolak dan H0 diterima, yang artinya tidak terdapat pengaruh secara parsial 
antara kompensasi terhadap loyalitas. Untuk pengaruh X2 terhadap Y nilai 
Thitung -0,93 kurang dari Ttabel 2,145. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 
ditolak dan H0 diterima, artinya tidak terdapat pengaruh secara parsial antara 
motivasi terhadap loyalitas. Sedangkan untuk pengaruh X3 terhadap Y nilai 
Thitung 2,461 lebih besar dari dari Ttabel 2,145. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H3 diterima dan H0 ditolak, artinya terdapat pengaruh secara parsial 
antara lingkungan kerja terhadap loyalitas. 
b. Uji F (Simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
simultan berpengaruh terhadap variabel dependen. Dasar pengambilan 
keputusan pada uji F ini adalah apabila nilai Fhitung > Ftabel maka terdapat 
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pengaruh secara simultan antara seluruh variabel X terhadap variabel Y. 
Sedangkan jika nilai Fhitung < Ftabel maka tidak terdapat pengaruh secara 
simultan antara variabel X terhadap variabel Y. Diketahui bahwa nilai Ftabel 
dalam penelitian ini adalah 3,29. 
Tabel 4.19 




Model Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 210.218 3 70.073 11.764 .000
a
 
Residual 83.393 14 5.957   
Total 293.611 17    
a. Predictors: (Constant), SUM.X3, SUM.X1, SUM.X2 
b. Dependent Variable: SUM.Y 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan hasil di atas, diketahui bahwa nilai hasil uji Fhitung adalah 
11,764 yang lebih besar dari Ftabel 3,29 maka terdapat pengaruh secara simultan 
antara variabel X1, X2, dan X3 terhadap Y. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
H4 diterima H0 ditolak, yang berarti terdapat pengaruh secara simultan antara 
kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas. 
  

































3. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut hasil uji koefisien 
determinasi yang tertuang dalam bentuk tabel : 
Tabel 4.20 
Hasil Koefisien Determinasi 
Model Summary 
Model 
R R Square 
Adjusted R 
Square 














 .716 .655 2.44062 
a. Predictors: (Constant), SUM.X3, SUM.X1, SUM.X2 
b. Dependent Variable: SUM.Y 
Sumber : Data primer, diolah dengan PASW Statistics 18, 2018 
 
Berdasarkan data di atas, diketahui nilai R Square sebesar 0,716. Yang 
memiliki arti bahwa persentase pengaruh variabel kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja terhadap variabel loyalitas adalah sebesar 71,6%. Sedangkan 
sisanya 28,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model 
penelitian ini. 
  



































Yayasan Yatim Mandiri merupakan sebuah LAZNAS (Lembaga Amil Zakat 
Nasional) yang memfokuskan pada penghimpunan dan pengelolaan dana ZISWAF 
(Zakat, Infaq, Sedekah, dan Wakaf) yang memiliki visi untuk memandirikan anak-anak 
yatim dhu’afa di Indonesia. Penelitian ini memfokuskan kepada tiga variabel independen 
yaitu kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja, yang diduga berpengaruh terhadap 
variabel dependen yaitu loyalitas guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri Cabang 
Surabaya yang berjumlah 18 responden. Hasil analisis yang digunakan untuk menjawab 
hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda dengan bantuan 
PASW Statistics 18 dan fitur bootstrap. 
A. Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas Guru Genius di Yayasan Yatim 
Mandiri Cabang Surabaya. 
Aset utama suatu perusahaan adalah karyawan. Baik atau buruknya suatu 
perusahaan sangat dipengaruhi oleh baik buruknya loyalitas karyawan dalam 
perusahaan tersebut. Loyalitas karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah 
satunya adalah kompensasi. Gaji merupakan salah satu bentuk kompensasi yang 
diberikan perusahaan kepada karyawan. Selain gaji, terdapat berbagai bentuk 
kompensasi lain. Bentuk kompensasi kepada karyawan selain gaji yang diterima 
adalah insentif, tunjangan, fasilitas, dan lain-lain. 
Dari uji analisis yang menggunakan analisis regresi berganda, hasil dari analisis 
yang terdapat pada bab IV tabel 4.17 menunjukkan bahwa dari kedua variabel antara 
pengaruh kompensasi terhadap loyalitas memiliki hasil Thitung adalah 1,617 yang 

































kurang dari nilai T tabel 2,145. Maka dapat dinyatakan bahwa variabel kompensasi 
dinyatakan tidak berpengaruh secara parsial terhadap loyalitas karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa kompensasi yang diperoleh guru Genius selama ini tidak 
mempengaruhi terhadap loyalitas mereka dalam mengajar. 
Berdasarkan fakta di lapangan, perekrutan guru Genius dilakukan sesuai dengan 
prosedur yang ada, yakni dengan membuat info lowongan atau perekrutan guru baru. 
Dalam penyebaran info perekrutan ini sudah memperlihatkan secara detail bahwa 
yang dicari adalah seorang relawan yang bisa mengajar dan mendampingi anak-anak 
yatim dhu’afa, yang bekerjanya hanya 3x dalam seminggu, dan setiap pertemuan 90 
menit, sehingga kompensasi berupa gajinya pun jauh di bawah UMR. Oleh karena itu 
ketika sudah melalui proses perekrutan dan sudah diterima, mereka pun sudah sadar 
betul bahwa mereka telah menjadi bagian dari guru pendamping belajar anak-anak 
yatim dhu’afa yang bersifat relawan, yang mana tidak menjadikan materi sebagai 
tujuan utama karena mereka sudah sadar bahwa disini bukanlah tempat yang bisa 
dijadikan untuk mencari penghasilan utama dari gaji yang diperoleh tiap bulan. 
Selain mendapatkan kompensasi berupa gaji, kompensasi lainnya yang diterima 
guru Genius antara lain berupa bonus, tunjangan, dan fasilitas. Bonus disini bisa 
berupa pemberian kompensasi di luar gaji apabila guru berprestasi, misalnya anak 
yatim binaannya menjuarai olimpiade Matematika. Maka guru berhak mendapatkan 
bonus atas prestasi kinerjanya tersebut. Untuk kompensasi berupa tunjangan, guru 
Genius berhak mendapatkan Insentif Hari Raya (IHR) apabila masa kerjanya 
melebihi satu tahun. Sedangkan tunjangan juga merupakan salah satu bentuk 
kompensasi yang diberikan Yatim Mandiri kepada guru Genius. Selain itu mereka 

































juga diberikan beberapa fasilitas. Fasilitas disini antara lain bisa berupa LCD 
proyektor, transportasi, dan fasilitas-fasilitas pendukung lainnya yang mendukung 
proses pembelajaran berlangsung. Dalam hal ini, berdasarkan hasil perolehan data 
dari responden, yang menyatakan bahwa Yatim Mandiri telah memberikan 
pemenuhan kompensasi dengan baik dan sesuai kontrak ada sebanyak 61% yang 
menyatakan setuju dan 26% yang menyatakan sangat setuju ada. Namun, ada 13% 
dari responden yang menyatakan tidak setuju. Karena didominasi oleh jawaban 
setuju dan sangat setuju, maka hal ini membuktikan bahwa kompensasi yang 
diperoleh guru Genius tidak mempengaruhi loyalitasnya terhadap Yatim Mandiri 
Cabang Surabaya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 dalam penelitian ini 
ditolak, dan H0 diterima. 
Hasil dari penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya oleh Frimansyah 
Farid pada tahun 2008 yang melakukan penelitian di SMA Wachid Hasyim 
Surabaya, serta didukung oleh penelitian dari Wijaksono pada tahun 2015 yang 
melakukan penelitian tentang Perbankan yang mana kompensasi tidak berpengaruh 
secara signifikan terhadap loyalitas karyawan. 
B. Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas Guru Genius di Yayasan Yatim 
Mandiri Cabang Surabaya. 
Selain kompensasi, karyawan juga memerlukan motivasi kerja, baik dari dalam 
diri maupun dari luar diri karyawan atau dalam hal ini yaitu perusahaan. Motivasi 
kerja yang tinggi secara langsung berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Agar 
motivasi kerja karyawan tinggi, harus memperhatikan kebutuhan fisiologis, kebutuhan 
rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan akan harga diri, dan kebutuhan akan 
aktualisasi diri. Hal ini perlu dilakukan sebab sesuai dengan teori Maslow yang 

































menyatakan bahwa manusia memenuhi kebutuhan dari taraf yang paling rendah, 
sehingga untuk memotivasi karyawan bekerja dengan lebih baik dan loyal maka 
perusahaan perlu memotivasi dengan memenuhi tahap-tahap kebutuhan tersebut. 
Motivasi merupakan keadaan yang ada dalam diri pribadi seseorang yang 
mendorong keinginan individu melakukan kegiatan kegiatan tertentu untuk mencapai 
tujuan. Jadi apabila seorang individu mempunyai motivasi untuk melakukan sesuatu 
maka ia akan berusaha dengan kemampuan yang dimilikinya untuk mewujudkan 
tujuan tersebut. Oleh sebab itu motivasi inilah yang akan mempengaruhi loyalitas 
guru Genius, apabila mereka mempunyai motivasi yang baik dalam bekerja maka ia 
akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap Yatim Mandiri. Peran dari seorang 
pimpinan dalam hal ini sangat besar, yaitu pimpinan harus senantiasa memberikan 
semangat bagi para karyawannya agar termotivasi bekerja lebih giat demi terciptanya 
loyalitas yang diharapkan. 
Dari uji analisis yang menggunakan analisis regresi berganda, hasil dari analisis 
yang terdapat pada bab IV tabel 4.17 menunjukkan bahwa dari kedua variabel antara 
pengaruh motivasi terhadap loyalitas memiliki hasil Thitung adalah -0,093 yang kurang 
dari nilai Ttabel 2,145. Maka variabel motivasi dinyatakan tidak berpengaruh secara 
parsial terhadap loyalitas karyawan. 
Dan tanggapan guru Genius Yatim Mandiri Surabaya mengenai motivasi belum 
berjalan cukup baik, dikarenakan ada faktor yang menyebabkan mengapa motivasi 
tidak berhubungan dengan loyalitas karyawan. Berdasarkan tabel 4.3 di bab IV terkait 
aktifitas responden, diketahui ada sebanyak 78% dari guru Genius yang berasal dari 
mahasiswa, yang mana mereka cenderung memiliki motivasi menjadi guru Genius 

































untuk mengisi waktu luang disela-sela perkuliahan. Selain itu mereka juga tidak 
memiliki aktifitas atau kesibukan lain yang berat jika dibandingkan mereka yang 
sudah menjadi karyawan/ guru tetap yang bekerja di tempat lain. Sehingga 17 dari 18 
responden menyatakan merasa aman dalam melakukan pekerjaan mereka sebagai 
guru Genius. Mereka juga setuju bahwa hubungan sosial yang terjalin sudah sangat 
baik, dimana mereka saling memotivasi dan mendukung, serta saling menghargai 
pendapat satu sama lain. Hal ini dibuktikan dengan banyaknya responden yang 
menyatakan setuju atau sangat setuju sebanyak 96% pada tabel 4.6 di bab IV. Namun 
fakta di lapangan ditemukan bahwa antara tahun 2015 hingga 2017, seringnya terjadi 
keluar masuknya (turn over) guru Genius yang cukup tinggi. Beberapa penyebabnya 
antara lain kurangnya keketatan pada sistem yang ada untuk tetap mempertahankan 
guru Genius, selain itu jika mereka sudah lulus dari perguruan tinggi kebanyakan akan 
memutuskan untuk resign dan tidak melanjutkan lagi menjadi guru Genius. Maka 
dapat dikatakan bahwa sebaik apapun motivasi yang diperoleh guru Genius selama ini 
tidak akan berpengaruh pada keputusan mereka untuk tetap loyal atau tidak terhadap 
Yatim Mandiri. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 dalam penelitian ini ditolak, 
dan H0 diterima. 
C. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Guru Genius di Yayasan 
Yatim Mandiri Cabang Surabaya. 
Selain kompensasi dan motivasi, hal lain yang dapat mempengaruhi loyalitas 
karyawan adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugas-tugas yang dibebankan. Kondisi internal maupun eksternal dapat 
mempengaruhi semangat kerja karyawan sehingga pekerjaan dapat diharapkan 

































selesai lebih cepat dan lebih baik tetapi dapat juga menghasilkan output yang dengan 
produksi yang lebih lama dan kualitas produk yang kurang baik. Hal ini tergantung 
dari kondusif atau tidaknya lingkungan kerja terhadap pekerjaan yang dilaksanakan. 
Suasana kerja, tersedianya fasilitas kerja dan hubungan dengan rekan kerja 
merupakan hal-hal yang tidak boleh diabaikan oleh perusahaan dalam menjaga 
kinerja karyawannya. Suasana kerja yang menyenangkan akan membuat karyawan 
merasa nyaman berada di tempat kerja sehingga kosentrasi kerja akan terjaga, dengan 
fasilitas yang baik tentunya akan mendukung terlaksananya tugas karyawan sesuai 
dengan fungsi dan tanggung jawab yang dimiliki untuk menyelesaikan tugas tertentu. 
Dari uji analisis yang menggunakan analisis regresi berganda, hasil dari analisis 
yang terdapat pada bab IV tabel 4.17 menunjukkan bahwa dari kedua variabel antara 
pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas memiliki hasil Thitung adalah 2,461 yang 
lebih besar dari nilai Ttabel 2,145. Maka variabel lingkungan kerja dinyatakan 
berpengaruh secara parsial terhadap loyalitas karyawan. 
Lingkungan kerja meliputi lingkungan fisik dan non fisik. Lingkungan fisik ini 
meliputi kebersihan ruangan, intensitas cahaya, dan keamanan. Fakta di lapangan 
menyatakan bahwa kondisi lingkungan fisik ini tentunya berbeda-beda setiap guru, 
tergantung berdasarkan kondisi sanggarnya masing-masing yang ditempati oleh guru 
tersebut untuk mengajar. Ada sebanyak 4 dari 18 responden menyatakan bahwa 
sanggarnya kurang bersih, dan semuanya menyatakan bahwa intensitas cahaya sudah 
cukup serta barang-barang di ruangan juga aman. 
Sedangan lingkungan non fisik berupa kenyamanan dan hubungan sosial. 
Hubungan sosial disini merupakan hubungan sosial baik antar guru maupun antar 

































guru dengan atasan. Hubungan sosial ini memang sudah terjalin dengan baik, namun 
karena guru Genius bekerjanya di luar kantor atau di sanggar masing-masing yang 
sudah ditentukan, sehingga komunikasinya pun lebih banyak di sebuah grup media 
sosial karena mereka hanya bertemu 1 bulan sekali dalam pembinaan dan evaluasi 
bulanan. Namun dengan kondisi yang seperti ini, di awal mereka sudah memahami 
kondisi lingkungan fisik dan non fisiknya, sehingga mereka menjadikan hal ini 
maklum. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang ada selama ini sangat 
mempengaruhi loyalitas mereka dalam mengajar. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
H3 dalam penelitian ini diterima, dan H0 ditolak. 
Hasil penelitian ini didukung dengan hasil penelitian dari Lea Ayu Stephani 
dan Elisabeth Yuli Purwandari yang mana lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap loyalitas karyawan.  
D. Pengaruh Secara Simultan Variabel Kompensasi, Motivasi, dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Loyalitas Guru Genius di Yayasan Yatim Mandiri Cabang 
Surabaya. 
Dari hasil dari analisis yang terdapat pada bab IV tabel 4.19 menunjukkan 
bahwa dari ketiga variabel independen yaitu kompensasi, motivasi, dan lingkungan 
kerja berpengaruh secara simultan terhadap loyalitas guru Genius Yatim Mandiri 
Surabaya yang dibuktikan dengan hasil uji Fhitung adalah 11,764 yang lebih besar dari 
Ftabel 3,29. Selain itu juga diketahui bahwa nilai R Square sebesar 0,716. Yang 
memiliki arti bahwa persentase pengaruh variabel kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja terhadap variabel loyalitas adalah sebesar 71,6%. Sedangkan sisanya 
28,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian 

































ini.Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 dalam penelitian ini diterima, dan H0 
ditolak. 
  




































Berdasarkan hasil pembahasan mengenai pengaruh kompensasi, motivasi, dan 
lingkungan kerja terhadap loyalitas guru Genius di Yatim Mandiri Surabaya. Maka 
dapat didapatkan beberapa kesimpulan yaitu sebagai berikut: 
1.  Tidak terdapat pengaruh antara variabel kompensasi (X1) terhadap loyalitas (Y) 
guru Genius di Yatim Mandiri Surabaya. 
2. Tidak terdapat pengaruh antara variabel motivasi (X2) terhadap loyalitas (Y) guru 
Genius di Yatim Mandiri Surabaya. 
3. Terdapat pengaruh antara variabel lingkungan kerja (X3) terhadap loyalitas (Y) 
guru Genius di Yatim Mandiri Surabaya. 
4. Terdapat pengaruh secara simultan antara variabel kompensasi (X1), motivasi (X2), 




Dari hasil penelitian ini, terdapat beberapa saran yang bisa disampaikan 
agar menjadi bahan masukan sehingga dapat bermanfaat baik itu bagi peneliti, 
guru Genius di Yatim Mandiri Surabaya, dan Yatim Mandiri Surabaya itu sendiri. 
1. Bagi Peneliti 
Dengan selesainya penelitian ini, diharapkan agar penelitian selanjutnya 
meneliti yang meneliti di sebuah yayasan atau organisasi sosial, agar 

































mengambil sampel yang jumlah karyawannya lebih banyak lagi serta 
pernyataan dalam kuesioner dibuat dengan bahasa yang lebih mudah 
dipahami. 
2. Bagi Perusahaan 
Berdasarkan hasil penelitian dari analisis dari variabel yang telah 
dilakukan dalam penelitian ini, didapatkan hasil bahwa variabel kompensasi 
dan motivasi tidak berpengaruh terhadap loyalitas. Namun lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap loyalitas guru Genius di Yatim Mandiri Surabaya. 
Sehingga Yatim Mandiri Surabaya harus tetap menjaga loyalitas karyawan 
agar tetap baik dan tidak sering terjadi keluar masuknya guru. Yaitu dengan 
cara menjaga kompensasi dan motivasi sebaik mungkin sehingga loyalitas 
guru Genius Yatim Mandiri Surabaya  akan baik secara keseluruhan. Dan 
lebih meningkatkan lagi kondisi lingkungan kerja yang lebih baik. Karena 
suatu perusahaan yang memiliki karyawan dengan loyalitas yang baik, maka 
hal itu akan dapat menjadikan kenyamanan bagi adik-adik yatim binaan di 
sanggar masing-masing serta dapat mempengaruhi citra baik Yatim Mandiri 
Surabaya kedepannya. 
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